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1 Innledning 
 
1.1 Innledning 
 
Arbeidsgiverne har aldri kunnet gjøre helt som de vil. De må som alle andre ta hensyn til 
de til enhver tid gjeldende lover, samt respektere de avtalene de eller deres representanter 
har gjort. Men innenfor disse rammene har det vært ansett som ganske sikkert at en fritt 
kunne disponere ressursene som en ønsket.  
 
På arbeidsrettens område har det gjennom fremveksten av arbeidsvernsbestemmelser i lov 
og i tariffavtaler vokst frem et omfattende vern av arbeidstageren. Dette begrenser 
arbeidsgiverens muligheter.  
 
I oppgaven skal det først ses på om det i tillegg kan oppstilles et generelt krav til saklighet i 
arbeidsretten, og hva dette inneholder.  
 
1.2 Problemstilling  
 
Oppgavens problemstilling blir todelt. For det første skal det ses på om det kan oppstilles et 
generelt saklighetskrav i arbeidsretten. Dernest må det ses nærmere på hva innholdet i dette 
ulovfestede saklighetskravet er.  
 
For å se om det kan stilles opp et slikt krav, skal fremveksten av saklighetskravet på noen 
utvalgte deler av arbeidsretten gjennomgås. Det er særlig fremveksten av vernet mot 
usaklige oppsigelser vil som stå i fokus.  
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1.3 Avgrensninger 
 
Arbeidsrett har i over de siste tiårene blitt mer og mer internasjonalisert, og vekten av de 
internasjonale rettskildene har økt. Særlig vikig er International Labour Organisations 
konvensjoner på arbeidsrettens område. I Norge har også EU-retten blitt sentral etter 
inngåelsen av EØS-avtalen.  
 
Det er likevel mitt bestemte inntrykk at dette ikke har noen særlig stor betydning for 
frenmstillingen av hva de norske reglene er om arbeidsretten. Det er for det første aldri 
nevnt noen ting i noen av de dommene som er omtalt nedenfor at det ses hen til hva 
internasjonale rettskilder mener om de forholdene som tas opp her. Dernest er det tydelig at 
reguleringene på disse områdene er strengt kasuistiske. EU har for eksempel en detaljert 
regulering av arbeidstid, virksomhetsoverdragelser og deltidsarbeid. Derimot er det ikke 
påvist noen generell regel om saklighet i EU-retten
1
. ILO-konvensjoner og Europarådets 
sosialpakt har heller ikke noe krav om saklig grunn, men Sosialpakten art 22 legger til 
grunn at det kreves ”just work conditions”. Det er likevel ikke påvist at dette er noe som 
gjør at en krever at alle beslutninger skal foretas på saklig grunnlag, og i tilegg er det et 
visst nasjonalt handlingsrom.  
 
For å begrense oppgaven, blir det dermed avgrenset mot internasjonale forpliktelser. Det er 
dermed det norske kravet til saklighet som vurderes i oppgaven. 
 
1.4 Prinsipp, ulovfestet regel, eller et annet navn?  
 
                                                 
1
 For dansk retts tilfelle stilte professorand Ruth Nielsen,  i sin disputats Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-
retlig belysning opp et krav basert på EF-retten. Dette er dog sterkt omdiskutert. Se Ole Hasselbalch, 
Saglighetskravet ved udøvelse af ledelsesret i et nordisk perspektiv, Arbeidsrett 1/ 2005 s 29 ff.  
 3 
Terminologien spriker en del mellom de ulike rettskildene. Jakhelln
2
 kaller det et prinsipp 
når det gjelder den generelle reglen, og saklighetskrav når det gjelder det lovfestede 
oppsigelsesvernet. Fougner
3
 kaller det for en regel i sin gjennomgang. Høyesterett har 
derimot kalt det en saklighetsnorm
4
, mens Arbeidsretten har brukt varierende 
formuleringer, bla. ”saklig grunn”5. 
 
Om det er noen forskjell på dette, kan det dermed reises tvil om. Det er ikke noe som 
bevisst gjøres, slik jeg leser disse dommene og forfatterne; alle mener at det eksisterer en 
grense for hva arbeisgiver kan eller ikke kan gjøre, men navngir det på ulike måter.  
 
Det tyder på at det er en smakssak, hvor en utførlig kan drøfte hva som skal til for å kalle 
noe et prisnipp, krav eller en norm.  Jeg velger for enkelhets skyld å kalle det et ulovfestet 
krav om saklighet.  
 
1.4.1 Kort om rettskildesituasjonen 
Rettskildene for dette temaet er desverre ikke mange. 
 
For det første er det ikke noen lovregulering av dette kravet. Kravene til saklighet er kun 
angitt i enkelte bestemmelser om visse, avgrensede forhold. Det er riktignok viktige regler, 
som de om kontrolltiltak i aml kapittel 9 og vern mot usaklig oppsigelse i § 15-7. Dernest 
er det en lang rekke lovregler som binder arbeidsgiver i han eller hennes utøvelse av 
ledelsesretten, for eksempel regler om ammefri (aml § 12-8), fortrinnsrett (aml §§ 14-2 og 
14-3), og en rekke andre. Men noen generell, overordnet regel finnes ikke i positiv form. 
Det nærmeste vi kommer, er reglene om et fult forsvarlig arbeidsmiljø, både når det 
kommer til fysisk og psykisk helse og velferd, se aml § 4-1 jfr § 2-2 første ledd litra a.  
                                                 
2
 Jakhelln, Oversikt over srbeidsretten, 3. utg. s 54 
3
 Fougner, Endring i arbeidsforhold, s 167 
4
 Rt 2001 s 418 Kårstø  
5
 ARD 1980 s 42 (Ka-La-Hus)  
 4 
Det er også ikke avtalt i noen kjent generell overenskomst mellom arbeistager- og 
arbeidsgiverenes organisasjoner om krav om saklighet som et generelt krav. Også her er det 
kasustisk, se for eksempel Hovedavtalen LO-NHO kap VII om permitteringer. 
 
Det er i rettspraksis og teorien at vi ser at kravet til saklighet som et generelt krav blir 
drøftet. Det er dermed naturlig at vi ser på disse kildene når vi skal se på både 
begrunnelsen, eller rettsgrunnalget for kravet, og hva vi kan utlede om innholdet ut av 
dette. Hoveddelen i denne oppgaven blir dermed en gjennomgang av disse to rettskildene.  
 
1.4.2 Eksempler på ulovfestede regler i arbeidsretten 
 
Ikke alle forhold i arbeidsretten er lovregulert. Likevel legger vi til grunn at de eksisterer. 
Ett eksempel er styringsretten, som aldri har fått noen positiv lovhjemmel, selv om den 
forutsettes i en rekke lover, for eksempel ferieloven § 6
6
. Andre sentrale rettigheter er 
organisasjonsretten, både positiv og negativ
7
.  
 
Det er med andre ord ikke ukjent og heller ikke noe som taler imot at det kan stilles opp 
regler på ulovfestet grunnlag innenfor arbeidsretten.  
 
 
 
2 Fremveksten av saklighetskrav  
 
                                                 
6
 Evju, Arbeidsrett og styringsrett, s. 19 
7
 Se Rt. 2001 s 1413 Norsk folkehjelp  
 5 
I det følgende skal vi se på de positivt angitte kravene til saklighet som finnes i norsk 
arbeidsrett.  
3 Utiklingen av saklighetskravene i positiv rett 
 
3.1 Innledning  
 
Før lovfestning og utvikling av arbeidsretten var det ikke noe særlig tvil – arbeidstageren 
avlød og gjorde som han, det var som regel en hann, ble fortalt. Det finnes enkelte utslag av 
særregler i ulike regelsett som kan oppfattes som regler som pålegger arbeidsgiver et 
ansvar for sine underordnede, men de var slettes ikke omfattende. 
8
 
 
De første reglene som ble gitt om oppsigelser handlet ikke om innholdet, men varselet. I 
(fabrikk)arbeidervernloven
9
 ble det i § 38 lovfestet en grense på 14 dager. Dette var, i 
tillegg til den vanlige regelen om at sjikanøs bruk av ens rettigheter, de eneste reglene som 
kan sies å ha vernet en arbeidstager i kontraktsforholdet arbeidstager-arbeidsgiver. Ellers 
var det kontrakten som måtte være utgangspunktet for reguleringen
10
. Det var, med andre 
ord, ingen saklighetskrav som ble stilt til noen av arbeidsgivers handlinger. Var de lovlige, 
og ikke imot avtalen, var det ikke noe i veien med dem.  
 
 
                                                 
8
 For en oversikt over arbeidsrettens utvikling, se Jakhelln, oversikt, s  
9
 Lov av 18. 09. 1915 
10
 I Sigurd Østrem Av obligasjonsrettens spesielle del, arbeids og verkskontrakter, Oslo 1930, s 123-124 er 
det en interessant konstatering; selv om en rekke arbeidsforhold ikke var dekket av loven, ble de likevel i stor 
utstrekning i rettspraksis gitt de samme fristregler som de som var omfattet. 
 6 
Vernet mot saklig oppsigelse har ikke vært særlig sterkt gjennom tidene. Med noen 
sporadiske og ganske så små unntak var det ikke noen beskyttelse av leilendinger, 
husmenn, læresveiner eller arbeidere. Det var, i tråd med den fremvoksende liberalismen, 
avtalefriheten som stod i fokus
11
. Hva som ikke var avtalt forbud mot, var lovlig
12
.  
 
Ett for arbeidsretten kjent utslag av dette er høyesterettsdommen inntatt i Rt 1935 s. 467.  
”Og i et almindelig arbeidsleieforhold kan efter norsk rett utvilsomt en arbeidsgiver si op 
folk fra sitt arbeide efter eget skjønn og godtykke med lovlig frist uten at behøve at angi 
eller paavise noget forsvarlig grunnlag eller nogen grunn overhodet - og uten at være 
underkastet domstolenes kritikk.” 
 
Det ble utrykkelig tatt avstand fra det forvaltningsrettslige saklighetskravet (eller 
myndighetsmisbrukslæren) som kom bare kort tid før: 
”Og under varetagelsen av de stridende økonomiske interesser kan man efter min 
opfatning av vaar nugjeldende rett ikke i de rent privatrettslige forhold mellem aksjonær i 
et selskap og deres - selskapets - funksjonærer bringe inn synspunkter fra 
forvaltningsretten, hvor der handles om utøvelse av et betrodd hverv, og hvorom jeg 
henviser til Høiesteretts dom om Raadhushospitsets skjenkerett, Rt. 1933 side 548.” 
 
På denne tiden var det bare tosmå unntak 
1) arbeiderrådsrepresentanter, se lov om arbeiderutvalg § 8 Beskyttelse for 
arbeiderutvalgets medlemmer. 
                                                 
11
 For et grunnriss, se Hagstrøm Obligasjonsrett med videre henvisninger og Hov Avtalerett I med videre 
henvisninger.  
12
 Se Sigurd Østrem, Av obligasjonsrettens spesielle del. Arbeids- og verkskontrakter (1930), s. 127, som 
omtaler fagforeningenes krav om at det skal ”foreligge en saklig-økonomisk grunn, og at der ved en 
oppsigelse som for så vidt er berettiget, skal tas retferdighetshensyn.” Deretter drøftes tariffestede 
saklighetskrav og praksis fra Arbeidsretten, særlig ARD 1923 s 57.  
 7 
”Arbeiderutvalgets medlemmer må ikke avskjediges eller opsis fra sitt arbeide bedriften, 
med mindre saklige grunner herfor er tilstede. ” 
 
Denne regelen ble tatt inn i loven etter inspirasjon fra de tariffavtalene som var inngått på 
denne tiden, der arbeidstagernes tillitsmenn var beskyttte på en lignende måte.
13
  
 
2) Ren sjikane, jfr. forarbeidene til 1936-loven
14
.  
Også ren sjikane eller bruk med et formål rettsordenen ikke kunne godkjenne ble ansett 
som rettsbrudd.  
 
I tillegg var det allerede i arbeidervernloven av 1899 innført frister for avskjed der dette 
ikke var avtalt. Må være innenfor en frist, enten lovhjemlet, i sedvanen og tyenderett, eller 
avtalt i den enkelte arbeidsavtale.
 15
 En heving av arbeidsavtale uten frist ble ikke godtatt, 
med mindre det var ved avskjed på grunn av grovt pliktbrudd.
16
 
 
Allerede etter tjenestemannsloven av 1918 ser det ut til at det har vokst frem et 
saklighetskrav ved oppsigelser av statlige tjenestemenn, se Bjørnaraa mfl s 328, med 
henvisning til tjenestemannlovskomiteens innstilling av 1964 s 104,og Ot.prp. nr 44 1976-
77 s 16-17.  
Verkstedsovernskomsten løp til 1911. Denne våren ble det ført tøffe forhandlinger om 
overnenskomsten, og særlig på stillingsvernet for de tillitsvalgte stod partene langt fra 
hverandre.
17. Arbeidstakernes representanter foreslår ”tvingende grunde herfor” som 
                                                 
13
 Ot.prp.65 (1920), særlig s 8.  
14
 Se også Paal Berg, Arbeidsrett, s 141, med videre henvisning om bruk av myndighetsmisbrukslæren til bla. 
Knoph, Hensiktens betydning.   
15
 Østrem, s.115 ff. Med referanse til Auberts Obligasjonsrettens spesielle del, håndverksloven, sjøloven 
16
 Op.cit.  
17
 Norsk arbeidsgivers forenings (N.A.F.) meldingsblad nr 84 og 85 (mars og april) 1911. Sidenumrene i et 
følgende viser til den trykte samlingen av meldingsbladet for året 1911, og viser til hvor referansen finnes i 
dette bindet.  
 8 
standard for å godkjenne oppsigelser av tillitsvalgte i forslag til § 10
18
. Arbeidsgivere 
foreslår derimot å ikke ta med punktet overhodet i avtalen
19
. I forhandlingene ble det 
derimot enighet om en noe annen formulering.
20
 I den nye § 10 bokstav d om tillitsvalgte 
ble følgende formulering tatt inn: ”De arbeidere, som er valgt til tilidsmænd, indtager for 
øvrig ingen særstilling ved verkstedet; dog forudsættes, at tillitsmænd ikke avskjediges, 
med mindre saglige grunde herfor er tilstede.”  
 
Dette er dermed første gang saklighetskravet kommer til uttrykk i en positiv kilde. Senere 
blir det vanlig praksis i flere tariffavtaler i denne tiden å ta inn slike bestemmelser.
21
 
Bestemmelsen som vi ser er ikke et generelt saklighetsvern for alle arbeidere, siden den 
bare beskytter arbeidstagernes representanter. De vanlige arbeidstagerne er ikke omfattet; 
her har man akseptert en vid oppsigelsesrett, se § 18 litra d
22
 riktignok innført rett for 
foreningene til å påtale oppsigelser som strider mot overenskomsten. Det er også visse 
andre grenser i styringsretten, for eksempel gis det en viss rett til ikke å arbeide sammen 
med kolleger som er syke eller har vist utilbørlig opptreden, se § 18 litra c, samt begrensing 
av lockout i litra b. Men noe saklighetsvern for den alminnelige arbeider er det ikke.  
 
Det er ikke klargjort i kildene til disse endringene hvorfra saklighetskravet kommer, eller 
hva det er inspirert av.  
 
vi finner at reglen ble brukt, og i flere arbeidsrettssaker blir det vurdert om oppsigelsen har 
saklig grunn, eller er rettet mot vanlig tillitsvalgtarbeid, se for eksempel i den første saken 
om saklighetskravet som finnes på lovdata, ARD-1919-130 (ARD-1918-19-130).  Et 
                                                 
18
 N.A.F Meldingsblad (nr 84) for mars 1911 s 129 
19
 Op.cit. Arbeidsgiverne foreslo på s 132 å opprettholde 1907-formuleringene om at foreningene påtalerett 
dersom de kan anta at oppsigelsen skyldes brudd på avtalen. Med andre ord at oppsigelser som skyldes at en 
part har bedt om at avtalen ble opprettholdt etter sin ordlyd. Påtalerett betyr at konflikten skulle løses etter det 
daværende tvisteløsningssystemet.   
20
 N.A.Fs meldingsblad  (nr 85) for april 1911, s 141.  
21
 Ot.prp. nr 54 1920 s 14 og mindretallet i arbeiderkommisjonen av 1918 sin innstilling s 57-58 
22
 Op.cit. s 163 
 9 
sentralt element var som regel om den tillitsvalgte var meldt inn til arbeisgiveren, slik at 
han visste at han hadde med en tillitsvalgt å gjøre. Dette var som regel en tariffestet plikt, 
og ble den ikke fulgt, anså en ikke at arbeidsgiver hadde gått til oppsigelse av en 
tillitsvalgt. For ett eksempel kan vises til ARD-1918-19-151 Følgen av å påtale oppsigelser 
av organiserte arbeidere er ikke angitt i teksten, men det er fra praksis klart at det kunne bli 
ugyldighet, se for eksempel ARD-1937-125
23
. ARD-1919-130  gav også ugyldighet 
 
 
3.1.1 Lovskapt vern for tillitsvalgte  
Den andre endringen er lov om arbeiderutvalg av 1920.   
 
Etter denne lovens  § 8  Beskyttelse for arbeiderutvalgets medlemmer, ble det bestemt at 
”Arbeiderutvalgets medlemmer må ikke avskjediges eller opsis fra sitt arbeide bedriften, 
med mindre saklige grunner herfor er tilstede. ” 
 
Forarbeidene til loven viser at det var mindretallet i arbeiderkommisjonen av 1918 som 
fremsatte forslaget, og viste til at det var tatt inn i flere av tariffavtalene. Det var dermed en 
ikke totalt ukjent regel som ble tatt inn. Men drøftelsene av hva som skal legges i begrepet 
er ikke særlig omfattende.  
 
Felles for begge disse regelsettene er at det er de tillitsvalgte som skal vernes. Og de skal 
ikke vernes mot å miste jobben, bare mot å miste jobben fordi de har vært tillitsvalgte. Det 
er riktignok ikke registrert at tillitsvalgte ble sagt opp fordi de hadde vært for hardhendte i 
agitasjonen, eller brutt tariffavtalens regler, men ut fra ordlyden er det ikke utenkelig at en 
anså også dette som omfattet
24
. Men hovedformålet var likevel klart – partene skulle 
                                                 
23
 http://websir.lovdata.no/cgi-lex/wiftinn?00000&krono&/lex/avg/ard/ar1937-0125-00545x.html 
24
 Innstillingen fra mindretallet i arbeiderkommisjonen av 1918 sier på s 58 at for saklighet gjelder ”det da de 
samme som ved praksis er innarbeidet for tillitsmenn, men dessuten også at vedkommende begår grov 
forsømmelse av sine plikter som bedriftsrådsmedlem.  
 10 
samarbeide, og deres representanter trengte en beskyttelse for å kunne gjøre jobben sin. 
Saklighetskravet ble løsningen en valgte denne gangen.  
 
 
 
Dette skulle fort endre seg. For i 1936 kom den nye arbeidervernloven
25
, som i sin § 33 om 
oppsigelse fastsetter at ”Blir en arbeider som etter sitt fylte 21 år har hatt minst 3 års 
sammenhengende ansettelse ved samme bedrift, opsagt fra denne stilling uten at opsigelsen 
har saklig grunn i bedriftinnehaverens, arbeiderens eller bedriftens forhold, men skyldes 
helt utenforliggende grunner, kan han kreve erstatning av arbeidsgiveren. Erstatning kan 
dog ikke kreves hvis oppsigelsen skyldes press fra bedriftens øvrige arbeidere eller fra en 
organisasjon, når arbeidsgiveren har hatt grunn til å tro at han ellers vilde påføres tap 
eller skade. ” 
 
Det som er særdeles interessant er at oppsigelsesvernet i lang tid var betinget. Den gjaldt 
først de som var over ” 21 år”. Dessuten måtte arbeideren ha ”hatt minst 3 års 
sammenhengende ansettelse ved samme bedrift”. Dette kravet ble etter hvert redusert noe, 
og forsvant ved senere lovendringer. Men det viser at det opprinnelige målet ved 
lovgivningen var å beskytte de som hadde ansiennitet ved bedriften, og dermed hadde skapt 
bånd til den.  
 
Fortrinnsrett kom inn senere. Det samme gjorde oppsigelse av personer kalt inn til 
militærtjeneste (endring i arbeidervernloven foretatt våren 1940) samt personer med fravær 
på grunn av sykdom, jfr. aml. § 15-8.   
3.1.2 Forarbeider  
 
                                                 
25
 Lov av 19. juni 1936 nr. 8.  
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Ot.prp. nr 31 (1935), med et ganske så omfattende underlagsmateriale, blant annet egne 
innstillinger fra flertallet og et stort mindretall i komiteen som utredet lovforslaget. (Den 
hadde arbeidet siden august 1916
26
!) 
 
Prp s 45 (h.sp): her er en tydelige på at der nye regler for oppsigelsesvernet. Mens vernet 
skulle i følge forarbeidene være mot ”ubillige oppsigelser” 27. Det pekes på at det i den 
tidligere loven (lov av 18. september 1915) § 39 2. ledd var en viss begrensning i retten til 
ensidige oppsigelser, men at denne bestemmelsen ”er formet i så almindelige uttrykk at de i 
virkeligheten ikke siger noget annet enn hva der følger av almindelige rettsregler
28”, noe 
som må vise til obligasjonsretten.  
 
Proposisjonen nevner og at det er ”hevdet at arbeidsavtalen kan sies op uten å angi nogen 
som helst grunn, ja at det kunde skje av hvilket som helst motiv (sett inn resten av 
sitatet)
29.” Men den nevner så at det har vært en grense. ”En innskrenkning blev kun gjort 
hvor det gjaldt direkte misbruk av opsigelsesretten, dvs. når oppsigelsen hadde et formål 
som rettsordenen ikke kunne godkjenne.
30” Men det gis ingen eksempler eller referanser til 
rettspraksis eller teori.  
 
Proposisjonen viser og til arbeierutvalgsloven
31
 § 8 nevnt ovenfor, og forklarer hva som der 
er nevnt med ”saklige grunder”. Men det som er interessant er at lovkopistene for 1936-
loven mener det er grunn til å strekke vernet lengre enn til en vurdering av det rent saklige. 
”Men selv i slike tilfeller vil en opsigelse kunne fremstille seg som ublillig, når det ved 
                                                 
26
 Ot.prp. 31 (1935) s 1 venstre spalte.  
27
 Op.cit. s 45 høyre sp.  
28
 Op cit. S 46, h. sp.  
29
 Op.cit. 48 h. sp 
30
 Op.cit. s 48, h. sp.  
31
 Lov av 23. juli 1920 
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valget av de arbeidere som skal opsies ikke er tatt tilbørlig sociale hensyn, f.eks 
vedkommende arbeiders familieforhold eller til hans lange tjeneste i bedriften.
32” 
Proposisjonen sier og at tariffavtalene har hatt lignende bestemmelser, som jeg – inntil det 
er undersøkt – må anta gjelder oppsigelsesvern for medlemmer av arbeiderutvalgene, ikke 
arbeiderne generelt
33
.  
 
Senere drøfter proposisjonen oppsigelsesvernet
34
. Det ser ut til at den legger avgjørende 
vekt på at det vil virke hardt for den som har jobbet lengre i en bedrift å miste jobben.  
 
Følgen er i følge proposisjonen erstatning eller gjeninntreden, selv om lovforslaget ikke i 
rene ord nevner gjeninntreden, sammenlign forslaget til § 34 på s 69-70 og 47-49.  
 
NB – vilkår for oppsigelse kunne og tas inn i arbeidsreglementet, se proposisjonens 
lovforslag til § 35, se prp. s 70. Det er og en henvisning til at en kan sies opp etter 
”gjeldende rettsregler”. Disse tingene kom med i loven, men ser ikke ut til å være nærmere 
omtalt i proposisjonen.  
 
Det fremgår klart av lovforslaget at tjenestemenn i statens tjeneste ikke er omfattet, jfr. 
forslag til 34 nr 6
35
, som sier at tjml 
36
gir et bedre vern for disse gruppene.  
Det ble en stor debatt
37
 omkring dette elementet i loven, og ved behandlingen i Stortinget 
ble hele bestemmelsen i § 33 sendt tilbake til stortingskomiteen for mer utredning. Saken 
                                                 
32
 Op cit. S 49, v sp.  
33
 Op.cit s 49, v. sp.  
34
 Op.cit s 48, v.sp.  
35
 Op.cit s 50, v. sp.  
36
 Lov av 15 feb. 1918 nr 1, se dens §§ 19-28, som og gir visse saksbehandlingsregler, men ikke nevner ordet 
saklig eller ubillig eller en annen abstrakt vurderingsnorm. (jeg har tatt utgangspunkt i loven slik den lød i 
september 1936, trykt i Norges Lover (1937).  
37
 Se for eksempel Innst. O VI 1936.  
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kom opp til ny behandling, og denne gangen gikk, i en noe endret form, 
lovendringsforslaget gjennom Stortinget. 
38
 
 
 
 
Senere lovendringer 
 
Ved vedtagelsen av 1977-loven ble saklighetskravet drøftet i forarbeidene
39
. Det ble blant 
annet vist til at saklighetsstandarden må følge den sosiale utvikling i samfunnet ellers
40
. 
Det ble særlig påpekt av kravet til rimelighet nok hadde vært tolket for strengt, og at det 
skulle legges på en mer arbeidstagervennlig stilling en hittils. Vi skal se senre hvordan 
dette ble tatt til følge i rettspraksis.  
 
I 2005-loven ble det i forarbeidene uttalt at det ikke skulle være noen endring av 
rettstilstanden i forhold til den tidligere saklighetsvurderingen. 
41
 
 
 
 
3.2 Utvidelsen. Stillingsvern gis alle arbeidstagere  
 
 
Utenfor tarififfretten var det fremdeles ikke noe alminnelig saklighetskrav. Ett for 
arbeidsretten kjent utslag av dette er høyesterettsdommen inntatt i Rt 1935 s. 467, der 
enhver saklighetsvurdering av en oppsigelse avvises.   
                                                 
38
 Forhandlingene 8: Tidene O. s 285, 342, 352, jfr. Dok nr 1 (1936).  
39
 Ot.prp. nr 41 (1975-76).  
40
 Op.cit. s 72 
41
 Ot.prp nr 49 (2004-2005) s 335 
 14 
”Og i et almindelig arbeidsleieforhold kan efter norsk rett utvilsomt en arbeidsgiver si op 
folk fra sitt arbeide efter eget skjønn og godtykke med lovlig frist uten at behøve at angi 
eller paavise noget forsvarlig grunnlag eller nogen grunn overhodet - og uten at være 
underkastet domstolenes kritikk.” 
 
Det ble utrykkelig tatt avstand fra det forvaltningsrettslige saklighetskravet (eller 
myndighetsmisbrukslæren) som kom bare kort tid før: 
”Og under varetagelsen av de stridende økonomiske interesser kan man efter min 
opfatning av vaar nugjeldende rett ikke i de rent privatrettslige forhold mellem aksjonær i 
et selskap og deres - selskapets - funksjonærer bringe inn synspunkter fra 
forvaltningsretten, hvor der handles om utøvelse av et betrodd hverv, og hvorom jeg 
henviser til Høiesteretts dom om Raadhushospitsets skjenkerett, Rt. 1933 side 548.” 
 
Dette ble endret ved vedtagelsen av den nye arbeidervernloven i 1935. Her blir for første 
gang alle arbeidere gitt vern mot usaklige oppsigelser. Det kreves etter den nye § 33 at 
oppsigelsen har saklig grunn i arbeidstagerens, arbeidsgiverens eller bedriftens forhold.  
 
Forhandlingene om denne bestemmelsen ble en av de mest omdebatterte delene av 
arbeidervernloven da den kom til Stortinget. Forslaget lød opprinnelig på å gi 
arbeidstagerne et vern mot ”ubillige” oppsigelser, men den formuleringen møtte så 
voldsom motstand i Odelstinget at akkurat denne delen av loven ble sendt tilbake til 
sosialkomiteen for videre behandling. Da den til slutt blir behandlet i odelstinget senere 
samme sesjon, blir formuleringen saklig, og ikke skyldes helt utenforliggende hensyn
42
.  
 
Regelen ble lydende: ”Blir en arbeider som etter sitt fylte 21 år har hatt minst 3 års 
sammenhengende ansettelse ved samme bedrift, opsagt fra denne stilling uten at opsigelsen 
                                                 
42
 Det siste ordvalget ble ved senere lovrevisjon ansett som overflødig, siden en oppsigelse som var usaklig 
uansett var tatt av helt utenforliggende hensyn. Her går vi derfor ikke inn på utenforliggende hensyn som en 
egen vurderingstema. 
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har saklig grunn i bedriftinnehaverens, arbeiderens eller bedriftens forhold, men skyldes 
helt utenforliggende grunner, kan han kreve erstatning av arbeidsgiveren. Erstatning kan 
dog ikke kreves hvis oppsigelsen skyldes press fra bedriftens øvrige arbeidere eller fra en 
organisasjon, når arbeidsgiveren har hatt grunn til å tro at han ellers vilde påføres tap 
eller skade. ” 
 
Det er likevel verdt å merke seg at denne ikke omfattet alle. For det første ble vernet 
betinget av at en var over 25 år gammel. Og for det andre ble det bestemt at vernet ikke 
skulle tre inn før en hadde tre års sammenhengende tjeneste ved arbeidsstedet. Dermed var 
omfanget allerede begrenset til personer som hadde sikret seg en viss ansiennitet, både på 
arbeidsplassen og i arbeidslivet.  
 
Det er også viktig å se at loven heller ikke gjør usaklige oppsigelser ugyldige. Regelen er 
en erstatningsregel, og lar altså ikke arbeidstageren få jobben tilbake på tvers av 
arbeidsgiverens vilje.  
 
Lovens regler blir fulgt opp i rettspraksis, og den samme høyesterett som bastant avviste 
saklighetskrav kort tid i forveien, finner i Rt.1939 s 53 en oppsigelse foretatt på grunn av at 
en kvinnelig ekspeditør har giftet seg å være usaklig
43
.  
 
Senere endres loven på disse områdene. For det første blir kravene til alder og 
sammenhengende tjeneste redusert, og i 1974 strykes de av loven. Det er først med dette, 
med unntak av prøvetidsbestemmelsene, at en kan si at oppsigelsesvernet har blitt 
generelt.
44
 
                                                 
43
 Fougner mener i Endringer, s 170 at denne dommen skyldes at høyestrett har anvendt et eksisterende 
rettsprinsipp, og viser til Rt 1933 s 58 Raadhus hospits. Det må være en inkurie, siden dommen handler om 
saklighetsvernet i arbeidervernloven § 33. Det er derfor ikke fullt så sterk sammenheng mellom 
saklighetskravet i arbeidsretten og forvaltningsretten som Fougner kan sies å argumentere for.  
44
 Jeg ser bort fra de arbeidsgruppene som reguleres av særlovgivning, som tjenestemenn, embetsmenn, 
sjømenn og en del andre, for eksempel hushjelper og landbruksarbeidere.  
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Senere utvides saklighetskravet videre. Det blir som nevnt ikke krevd en viss alder eller 
tilknytning. Det foregår også en utvikling i domstolspraksis, der rimelighetshensyn 
kommer inn i en viss grad, særlig der det har vært lang tjenestetid for den oppsagte, se rt 
1966 s. 393. Men at rimelighetshensynet kan gjøres så bredt, blir knesatt i Rt 1984 s. 1058 
Nationalteateret, riktignok etter at forarbeidene til den nye arbeidsmiljøloven ga anvisning 
på at domstolene skulle legge seg på en mer arbeidstagervennlig linje.  
 
I lovverket blir det også senere tatt inn presiseringer av hva som skal anses som saklig eller 
ikke saklig. Det er for eksempel regler som verner den som er syk de første 12 månedene, 
den som er oppsagt mens det er andre ledige jobber i virksomheten, og oppsigelse på grunn 
av graviditet.  
 
”Domstolenes anvendelse av saklighetskravet i den tidligere lovens § 60 nr. 1, som 
tilsvarer § 15-7 første ledd, viser at bestemmelsen er en rettslig standard, og prøvelsen er 
utviklet siden prinsippet opprinnelig ble lovfestet i arbeidervernloven av 1936 § 33. 
Rimelighetshensyn knyttet til den oppsagte er blitt viktigere, jf. Rt. 1966 s. 393 og Rt. 1972 
s. 1330. Det er forutsatt i forarbeidene at saklighetskravet må følge den sosiale utvikling 
ellers i samfunnet, jf. Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 72”.45 
 
 
 
3.3  Kontrolltiltak  
Aml § 9-1 (1) Arbeidsgiver kan bare iverksette kontrolltiltak overfor arbeidstaker når tiltaket 
har saklig grunn i virksomhetens forhold og det ikke innebærer en uforholdsmessig belastning 
for arbeidstakeren.  
 
Ingeborg Moen Borgerud skriver i Norsk Lovkommentar aml, note 256 følgende: 
                                                 
45
 Fougner og Holo, Arbeidsmiljøloven kommentarutgave, § 15-7, note  
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Kravet til saklig grunn innebærer at det må foreligge et formål som er forankret i virksomheten og som i seg selv er 
saklig. Videre må det foreligge saklig grunn overfor den enkelte som omfattes av kontrolltiltaket. Kravet til saklig 
grunn omfatter en rekke forhold, og departementet fant ingen grunn til å forsøke å gi noen uttømmende beskrivelse av 
kriteriene. jf. prp. s. 144-145. 
 
 At kontrolltiltak krever saklig grunn vil også kunne utledes av Rt. 2001 s. 418 («Kårstø-dommen») og Rt. 2000 s. 
1602 («Nøkk-dommen»). Saklighetskravet inneholder to hovedelementer; for det første må det foreligge et saklig 
formål som er forankret i virksomheten som sådan, og for det annet må det foreligge et saklig formål i forhold til den 
enkelte arbeidstaker som blir utsatt for kontrolltiltaket. I tillegg stilles det krav om at kontrolltiltaket er egnet til å 
oppnå formålet med tiltaket. Tiltaket vil sjelden være saklig begrunnet dersom formålet kan oppnås på en annen og 
mindre belastende måte enn gjennom kontrolltiltak. Det oppstilles videre et krav om vedvarende saklighet; det kreves 
m.a.o. at kontrolltiltaket må opphøre når det behov eller formål som begrunnet tiltaket ikke lenger eksisterer. 
Saklighetskravet overlapper derfor til dels kravet om proporsjonalitet/forholdsmessighet, som også oppstilles som en 
begrensning i kontrolladgangen etter § 9-1. For en nærmere redegjørelse for saklighetskravet, se prp. s. 144-145 og 
Jørstad, Complex nr. 3/04 s. 65 flg.  
 
Det er dermed både et saklighetskrav, et egnethetskrav og et forholdsmessighetskrav etter denne 
bestemmelsen.   
 
En interessant ting er aml § 9-3 om ”nødvendighet” for helseopplysninger et noe annet krav? 
Antagelig er det strengere enn saklig, og dermed et interessant eksempel på at saklighetsnormen 
kan være en mindre sterk beskyttelse for arbeidstagere. )  
 6.2  Diskriminering og likestilling  
 
Diskriminering – aml. Kap. 13, særlig § 13-3 
 
(1) Forskjellsbehandling som har et saklig formål, ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den 
eller de som forskjellsbehandles og som er nødvendig for utøvelse av arbeid eller yrke, anses ikke 
som diskriminering etter loven her. 
(2) Forskjellsbehandling som er nødvendig for å oppnå et saklig formål og som ikke er 
uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som forskjellsbehandles er ikke i strid med 
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forbudet mot indirekte diskriminering, diskriminering på grunn av alder eller diskriminering av 
arbeidstaker som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.  
 
 
 6.3 Fortrinnsretter  
 
Fortrinnsretter er rettigheter en arbeidstager har til å bli ansatt fremfor andre dersom han eller hun 
oppfyller enkelte vilkår. Dette er nok et eksempel på at arbeidsgivers styringsrett i ansettelsessaker 
er begrenset.  
 
Fortrinnsrett – aml. §14-2    
Etter denne bestemmelsen har en arbeidstager som er sagt opp på grunn av ”virksomhetens 
forhold” rett til å bli ansatt igjen i en ledig stilling. Det forutsetter at det er et passende arbeid, og at 
arbeidstageren er kvalifisert for dette, jf. hhv. 5. og 1. ledd.  
 
(1): ikke er kvalifisert for  
(2): annet passende arbeid – 5. ledd  
 
Rt 2008 s 749 er interessant. Førstvoterende begynner i premissenes avsnitt 34 med en 
gjennomgang av den alminnelige standarden.  
”Det følger av arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 at en oppsigelse ikke skal anses saklig begrunnet 
dersom det i virksomheten er annet passende arbeid, og slikt arbeid ikke har vært tilbudt den 
oppsagte. Det følger videre av bestemmelsen at en bedrifts rasjonaliseringsbehov ikke uten videre 
er avgjørende ved saklighetsvurderingen. Det skal skje en avveining mellom bedriftens behov og de 
ulemper som påføres de arbeidstakere som sies opp. Det skal prinsipielt sett foretas en selvstendig 
vurdering i forhold til den enkelte arbeidstaker. ” 
 
Mannen hadde psykiske problemer, og mente seg berettiget til å avslå et tilbud om annet arbeids 
som han mente ikke var tilpasset nok.  
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Men Høyesterett støttet ikke dette, og uttaler blant annet i premiss 40-41: ”Jeg kan heller ikke se at 
den interesseavveining som skal foretas, kan føre til at oppsigelsen kjennes ugyldig. Det blir klart 
mindre rom for en slik interesseavveining i de tilfeller der det er tilbudt annet passende arbeid. Det 
vil ganske særlig være tilfellet når det arbeid som tilbys ligger så tett opp til den bortfalte stilling at 
det kan være uklart om arbeidsgiver i stedet for å gå til oppsigelse, kunne benyttet sin alminnelige 
styringsrett til å beslutte omplasseringen.  
(41)  
Selv om det etter § 60 nr. 2 skal foretas en vurdering i forhold til den enkelte ansatte, må det etter 
mitt skjønn også være klart at det skal meget til for å la den enkelte ansattes individuelle interesser 
være avgjørende når det rasjonaliseringstiltak som det er spørsmål om å gjennomføre, som i vår 
sak, har store dimensjoner og omfatter en rekke ansatte.  
 
Et betimelig spørsmål etter dette utsagnet er om individuell rimelighet ikke har en like stor vekt i 
slike saker.  
 
3.4 Permitteringer 
Permitteringer er som vi så overfor domstolskapt rett. Men det er i dag også festet i 
tariffavtalene, se som et meget godt eksempel Hovedavtalen LO-NHO kapittel 8.  
 
Permitteringer er midlertidige suspensjoner av arbeisytelsen. Det kan dermed være 
grunnalg for å la bedriften se litt fleksibelt på det. Det ser ikke ut til at det blir gjort, for 
vilkårene i tariffavtalen er strenge. Det blir lagt til grunn i teorien
46
 at kravet til er strengt, 
til iog med at det er ”nødvendig”, jfr ARD-1980-25. Det er langt strengere enn vurderingen 
etter oppsigelsesvernet, der en alltid har anerkjent at det er opp til bedriftsledelsen å 
vurdere om en tjener nok eller ikke, se Rt 1989 s 508 
 
 
 
                                                 
46
 Per Helge Mork, Kommentarutgave, Hovedavtalen LO-NHO 2006-2009 s 210 
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Her kreves det saklig grunn til å gå til permitteringer, begrunnet i bedriftens virksomhet. 
Dette kan klart overprøves, se RG-1986-98 Eidsivating, der arbeidsgiverens vurderinga v 
om det var mulig å ta inn arbeiderne inn igjen i nær fremtid, ble overprøvd. Retten uttaler at 
”En permittering kan ikke være rettmessig dersom den etter omstendighetene må anses som 
en omgåelse av lovens oppsigelsvern. Arbeidsgiveren plikter å opptre lojalt. Valger han 
permittering i stedet for oppsigelse, skjer det nok ofte ut fra en skjønnsmessig vurdering av 
den aktuelle situasjon, men det må krevet at skjønnet er forsvarlig”.47 
 
 
3.5 Rettspraksis i de alminnelige Domstoler 
 
Det er en rikholdig praksis om saklighetsvurderingen ved oppsigelser.  
 
En av de første var Rt 1939 s, 53 der en kvinne fikk medhold i at en oppsigelse utelukkende 
begrunnet i at hun skulle gifte seg var usaklig.Dette er første gang at en legger til grunn  at 
saklighetskravet i den nye arbeidervenloven § 36 setter grenser for hva som kan vektlegges 
i en oppsigelsessak. 
48
 
 
I begynnelsen ser det ut til at domstolen holder seg strengt til ordlyden, og prøver om 
hensynet som er gjort er saklig eller ikke, men går ikke inn på noen nærmere vurdering av 
om sakligheten er forholdsmessig eller urimelig. Men senere trender i rettspraksis tyder på 
at det har endret seg, og i dag er det ganske klart at det er en avveining mellom to 
motstridende interesser som skal gjøres, ikke bare om argumentene for oppsigelse er 
saklige eller ikke. Saklighetskravet har dermed også blitt et forholdsmessighetskrav. Rt 
                                                 
47
 Eidsivating lagmannsrett 7.6 1985, inntatt i RG-1986-98 
48
 Det er klart at det er arbeidervernloven som brukes: Fougner i Endringer i arbeisforhold s 170 tar derfor feil 
når han mener denne dommen er avsagt ”før lovgivningen oppstilte noe krav om saklig grunn”. Oppsigelsen 
av ekspeditrisen skjedde i 1937. Arbeidervernloven trådte i kraft i 1936, og det er eksplisitt vist til dommen i 
voteringen.  
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1966 s 393 og Rt 1972 s 1330 er eksempler på dette. Men den tydeligste dommen er Rt. 
1984 s 1058. Individuell saklighet skal vurderes, saklighet også må vurderes som konkret 
rimelighet, og som en avveining av hensynene både til arbeidsgiver og arbeidstager. se 
også Rt 1989 s 508. Men personlige forhold får mindre vekt om det er arbeidsgiverens egne 
forhold som utløser oppsigelsen, se Rt 1992 s 1023. 
 
Arbeidsivers vurderinger (av saklige hensyn) overprøvbare? Mer et spørsmål om 
domstolenes mulighet til å overprøve vurderingene enn et spørsmål om begrensing i 
adgangen til å prøve arbeidsgivers vurderinger”.  
 
 
Rt 1992 1023 Flykaptein – oppsigelse gyldig pga brudd på tillitt til ledende ansatt. (Dvs. 
hva en kan kreve varierer med nivået i bedriften). Gjentatt mot ny flyver i Rt 2003 s 1702.   
 
 
Usaklig om det er forskjellsbehandling, se Rt 2005 s Pornonedlastning. Førstvoterende, 
som samtlige dommere sluttet seg til, uttaler at avskjeden har et preg av å virke vilkårlig 
siden det tidligere hadde forekommet lignende brudd på de interne reglementene, uten at 
arbeidsgiver hadde reagert mot regelbryterne. Dommen kan og ses som eksempel på sensur 
av rimeligheten av reaksjonen.  
 
Strengere krav dersom det gjelder forhold utenfor tjenesten, se HR 2009-01129-A 
(Webredaktør), Rt 1982 s 1729, men mer relevant om det er under prøvetid i tjeneste hvor 
det kreves plettfri vandel, Rt 2008 s 135 Tollaspirant.  
 
Saklighetskravet har også blitt til en regel om forsvarlig saksbehandling. Flere av sakene 
om fravikelse av ansiennitetsprinsippet ved utvelgelse i permitteringer er det en 
ufullstendig saksbehandling som sensureres av domstolene, se for eksempel ARD 2009- 5, 
som selv om den tolker bestemmelsene om saklighet i en tariffavtale (HA LO-NHO kap. 
VII) også henviser til Rt 2001 s 418 Kårstø.  
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Vanskeligere å gå til sak om en fremtidig innskrenkning eller nedlegging, jfr. Rt 1989 s 
508. Men gjelder det alle forhold som kommer inn under styringsretten?
49
  
 
Tidligere forhold er og saklige å ta med, se Rt 2002 s 273, Rt 1999 s 163 og Rt 1963 s 
1013. Men det er antagelig en grense for hvor langt tilbake en kan gå, særlig for de mindre 
forholdene. Og spesielt om de inntrer i prøvetiden eller i begynnelsen av 
ansettelsesforholdet, der opplæring trengs og en ikke kan forvente for mye av en nyansatt, 
særlig om denne ikke har tidligere erfaring. Det eneste unntaket kunne tenkes å være 
grunnleggende normer som en må forvente at enhver vet om, for eksempel mobbing, vold, 
grovere brudd på arbeidsplikter med mer. Men reageres det ikke fra ledelsens side kan det 
føre til at en ikke kan reagere senere. Her kan arbeidstagerne lett få en berettiget 
forventning om at forholdet ikke vil bli reagert på, jfr. Rt 2005 s 518 Pornonedlastning, og 
ARD 1980 s 253.  
 
Tillitstap er normalt ikke en saklig grunn, jfr. HR-2009-01129-A Webredaktør. Terskelen 
er nok høyere om det er tillitstap til personell som en særlig trenger å ha tillit til, slik som 
grupper som en må stille strenge krav til på grunn av skaderisikoen deres yrke medfører, 
for eksempel leger, personer som jobber med barn, og flyvere, jfr. Rt 1992 1023 Flykaptein 
og Rt 2003 s 1702.   
 
Oppsummering 
 
Saklighetskravet i oppsigelestilfeller omfatter i dag altså følgende sentrale elementer. 
 
Det er et forbud mot å ta hensyn til utenforliggende hensyn, som etnisitet, kjønn, 
familieforhold med mer, med noen veldig snevre unntak. Det er videre et påbud om en 
betryggende saksbehandling, som skal være basert på korrekte fakta og tilstrekkelig 
                                                 
49
 Jakhelln, s 430  
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opplyst. Det er og mulig at det i dette må innfortolkes et habilitetskrav
50
. Videre er det et 
krav om forholdsmessighet; straffen må stå til forbrytelsen. Etter 
pornonedlastningsdommen kan det innfortolkes en likebehandlingsregel i saklighetskravet. 
Og til slutt er det stilt opp en regel om at oppsigelsen ikke må virke urimelig ovenfor den 
enkelte arbeider, der det inngår en bred avveining mellom både bedriften og den enkeltes 
interesser.   
 
 
I dag er kravet oppfattet som en anvisning på at det må foretas en bred helhetsvurdering, 
der det skal tas hensyn til relevante momenter på begge sider. Det er lov å si opp folk som 
en del av rasjonaliseringsprosesser, det vil si at innsparinger er et saklig moment. Men det 
skal veies mot ansiennitet, sosiale forhold og andre momenter på den andre siden. Disse 
momentene trenger derimot ikke ha så tung vekt dersom det er den oppsagte selv som har 
foranlediget oppsigelsen. Likevel må ikke reaksjonen være en uforholdsmessig streng 
reaksjon på overtredelsen (setter inn ref senere).  
 
 
3.6 Tariffavtaltenes og arbeidsrettens saklighetskrav  
 
3.6.1 Tariffavtalenes saklighetskrav  
 
Innenfor tariffavtalene har det som vi har pekt på vært saklighetskrav som beskytter 
tillitsvalgte. Etter vedtagelsen av 1936-loven med sitt saklighetskrav til oppsigelser 
generelt, har en i mange av avtalene beholdt reglene om vern mot usaklig oppsigelse av 
tillitsvalgte (og verneombud, medlemmer av arbeidsmiljøutvalg, styre- og bedriftsforsamling), 
selv om det må antas at de strekker like langt. Hovedavtalen LO-NHO har fremdels 
regelen, nå i § 6-11. Det er dermed mulig å føre sak om gyldigheten både i arbeidsretten, 
                                                 
50
  
 24 
og i de vanlige domstoler, se kommentarer Hovedavtalen med henvisninger til Høst-sakene 
i ARD 1986/ 165 og Rt 1987/98.  
 
Når kravet følger tariffavtalen er det dette som kan gi bedre vern. Frem til loven fjernet 
kravene om ansettelsestid og alder, var det et bedre vern for tillitsvalgte og verneombud 
etter enkelte tariffavalter, for eksempel Hovedavtalen NO-N.A.F
51
  
 
Senere har tariffavtalene tatt opp i seg andre saklighetskrav. Det vi skal konsentreres oss 
om her er saklighetskravet for permisjoner, se nå Hovedavtalen kapittelVIII. Det er en 
avtalefesting av rettspraksis som utviklet seg etter lovfestingen av vernet mot usaklig 
oppsigelse. Men primærhjemmelen for dagens regler om permittering, i eller utenfor 
tariffbundne forhold, synes likevel å være tariffavtalene, og de antas å gi uttrykk for 
gjeldende rett.  
 
Dette trekket, at saklighetskravet blir tolket inn og anvendt ved tolkning av tariffrettslige 
konflikter, er også kjent fra Danmark. Hasselbach henviser til disse i Saglighed 2005,
52
 
med videre henvisninger.   
 
3.6.2 Arbeidsretten og saklighetskrav  
 
Innenfor tariffavtaleretten skal tvister om forståelsen og gyldigheten av tariffavtalene løses 
ved at de bringes inn for Arbeidsretten. Retten har dermed stor vekt når det gjelder å tolke 
tariffavtaler. Det kan dermed være interessant å se om det har oppstått saker der 
arbeidsretten legger til grunn at det eksisterer saklighetskrav på ”ulovfestet” grunnlag 
(korrekt term ”utariffestet”??).  
 
                                                 
51
 Se Kristen Andersen 1967 s 299 med henvisning til den dagjeldende § 11.  
52
 Hasselback, saglighed i utdøvelsen av ledelsesbeføyelser, Arbeidsrett nr 1/ 2005 s 22 ff.  
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Saklighet i tariffavtalenes form ser ut til å bli nevnt første gang i Arbeidsretten i ARD-
1953-48, hvor det er formulert som en vurdering av om det er ”usaklig eller tariffstridig 
motiv” for en disposisjon. Også senere formuleringer i arbeidsrettspraksis viser at denne 
domstolen har lagt til grunn et krav om saklighet ved utøvelse av de tariffestede 
rettighetene, for eksempel ARD-1959-1, Ard-1968-44, ARD-1978-110 og ARD-1980-42 
(Ka-La-Hus). 
53
  
 
Saklighetskravet kan dermed anses som et tilleggskrav som stilles til tariffavtalens 
eksplisitte klausuler, og fungerer altså som en ytterligere begrensning i arbeidsgiverens rett 
til å gi pålegg
54
. Denne begrensingen ser arbeidsretten ut til å legge til grunn uten å ta 
hensyn til hva slags område av tariffretten vi er på. Den er både brukt i saker om 
kontrolltiltak
55
, som ARD-1959-1, Ard-1968-44, og i tvist om endring av arbeidssted 
ARD-1980-42.   
 
 
3.7 Domstolsskapt saklighetskrav 
 
Domstolene
56
 har også hatt en rolle i utviklingen av saklighetskravet. Den første gang vi ser 
at domstolene legger kravet til grunn er i tvistene om permittringer av arbeidere som ikke 
ar omfattet av de tariffestede reglene om permitteringer
57
. I en dom av Eidsiva 
lagmannsrett fra 4. mai 1953 (Refsum gummivarefabrikk) blir det lagt til grunn at det er 
                                                 
53
 Se Fougner, Endringer i arbeidsforhold, s 167-171. Den sistnevnte dommen brukes også av Jakhelln i 
Oversikt over arbeidsrett s 45 som hjemmel for å oppstille det generelle kravet. 
54
  Jakhelln s 45, Fougner s 167 ff.  
55
 I 2005 ble de reglene om kontrolltiltak for første gang tatt inn i lovverket, se nå arbeismiljøloven kap 9, i 
alle fall på en klarmåte, jfr NOU 2004: 5 s 413 ff.  
56
 Her menes med domstolene de alminnelige domstoler. Arbeidsrettens praksis, knyttet til tariffavtalene, 
behandles under kapittelet om tariffavalenes saklighetskrav.  
57
 Denne adgangen ble før ansett som en del av styringsretten, se Pål Berg Arbeidsrett s 141. Den ble regulert 
i HA LO-N.A.F i 1947, se K. Andersen s 252.  
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adgang til å permittere arbeidstagere. Det var da forutsatt i  permitteringslønnsloven av 
1947 at det var adgang, men hva slags, eller om det i det hele kunne stilles vilkår til 
utnyttelse av retten var omtvistet. Retten kommer til at det for å permittere arbeidstagere 
kreves saklig grunnlag. Dette grunngir retten med at det i oppsigelsessakene etter 
arbeidervernloven § 33 kreves saklig grunn for å si opp arbeidstagere.  
 
Senere ble det også lagt til grunn at det er en alminnelig adgang til å permittere ansatte, 
selv om de ikke var arbeidere, se Borregaard-dommen», RG 1978 s 442. Også her blir det 
lagt til grunn at dette krevet saklig grunn. Grunngivelsen er at permittering er et alternativ 
til oppsigelse, samt at retten legger til grunn at det er de samme fristene som gjelder for 
permittering som for oppsigelse. Riktignok er ikke sakligheten omtvistet, men det er 
interessant at retten så klart trekker en parallell mellom en lovgitt regel, og stiller den opp 
som et krav på ulovfestet grunn. Det er en analogisk tolkning, fra en rettsregel til en annen, 
og viser at saklighet i arbeidsretten kan ha en smitteeffekt fra det lovfestede til det 
ulovfestede.  
 
Det som er hovedsakene om det ulovfestede saklighetskavet er likevel dommene som kom 
på 2000-tallet. Det er  før det første Rt 2001 s 418 Kårstø, som er mest interessant. I denne 
dommen fastslår høyesterett at det eksiterer ”allmenne saklighetsnormer” som regulerer 
arbeidsforholdene.  Vi skal se på hva slags innhold domstolen la til grunn under drøftelsen 
av innholdet. Den andre sentrale dommen på området, er Nøkk-dommen, Rt 2000 s 1602. 
Denne dommens formulering av hva som kan tillates av endringer i arbeidsforholdet, 
nevner ikke selve saklighetskravet, men det er lagt til grunn i det meste av teorien at dette 
er et uttrykk for hva som kan innbefattes i saklighetskravet
58
. Lovforarbeidene til 
nåværende arbeidsmiljølov legger det også til grunn
59
. Etter denne dommen skal det ved 
vurderingen ses hen til stillingsbetegnelsen, omstendighetene ved ansettelsen, sedvaner i 
bransjem, praksis i det aktuelle arbeisforholdet, og hva som finnes rimelig i lys av 
                                                 
58
 Jakhelln, s 49, Evju, Styringsrett, s 23, og.  
59
 NOU 2004: 5 s 413 
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samfunnsutviklingen. Det er det siste som må sies å være en angivelse av at det skal tas 
hensyn til saklighet og rimelighet.  
 
Det er også andre dommer som er relevante på feltet. I Rt. 2008 s 856 Theathercafeen er 
det lagt til grunn at arbeidsgiver ahdde rett til å endre tipsfordelingen blant sine ansatte.  
 
I Rt 2008 s 856 hadde arbeidsgiveren bestemt at kelnerene på arbeidsstedet skulle dele 
tipsen med de ansatte i de andre delene av virksomheten. Kelnerne mente dette var 
urettmessig, og gikk til sak med påstand om at tipspenger skulle tilfalle kelnerene. 
Saksøkerenes primære standpunkt var at dette var å anse som en del av den individuelle 
arbeidsavtalen med arbeidsgiveren. Ordningen hadde langvarig praksis, og gav betydelige 
inntekter til arbeidstagerne. Til gjengjeld var arbeidstagerne som jobbet som kelnere langt 
mer tilbøyelige til å stå lenge i stillngene, mens annet personale oftere ble byttet ut. 
Høyesterett kom til at det lå innefor arbeidsgivers styringsrett å endre ordningene. Det ble 
ble både vektlagt at ordningen med at tips ikke var avtalefestet, jfr aml § 15-7. Viktigst var 
likevel, slik jeg ser saken, at en la vekt på konkret rimelighet. Det ble ansett som relevant at 
en ønsket å bedre fordelingen mellom gruppene siden det var store konfliktet på 
arbeidsstedet om temaet. Og under henvisning til Rt 2000 s 418 Kårsø ble det lagt vekt på 
hva som ble ansett rimelig etter samfunnsutviklingen. Det kom frem at et større flertall av 
kunder som tipser mener at tipsen skal fordeles mellom kelnere og annet personale. Det ble 
også vektlagt at dette var blitt den vanligste ordningen i serveringsbransjen.  
 
I ARD- 2000-39 Hurtigrute –bagasje : endringer i tjenesteoppgavene måtte aksepteres. Her 
ble det lagt vekt på at ordningen hadde fått femten års praksis i bransjen, og at det hadde en 
nær tilknytning. Det var dermed både akseptabelt gjennom praksis mellom partene, men 
også fordi det var en relevant del av arbeidet som skal utføres av mannskapet på skipet.  
 
 
Den nyeste dommen om styringsrett som vi skal nevne her under utviklingstrekkene er den 
dommen om senvaktene til sykepleierne. Rt 2009 s 1465.  Det er klart at endringene ligger 
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innenfor styringsretten, men at det er avtalt at det ikke skal være annet enn senvakter for de 
to involverte. Dette legger retten avgjørende vekt på. Kommunen argumenterer med at det 
er nødvendig å endre disse forholdene, noe som minner om både nøkk- og Kårstø, men blir 
ikke hørt. Det sies i premiss 43 at det ikke har foregått slike store samfunnsmessige 
endringer som kan gi grunn til å legge mindre vekt på forutsetningen om 
arbeidstidspunktet. Det betyr at dette fremdeles har relevans, men det presiserer at behovet 
må være ganske tungtveiende for å svekke vekten avtalte klausuler har i bedømmingen av 
om endringen er tillatelig.  
 
3.8 Sammenfatning – en utvikling over tid 
 
Det som er klart etter dette er altså at det har skjedd en gradvis utvikling der saklighet har 
blitt viktigere for arbeidsretten som en begrensning på arbeidstagers disposisjoner. Den har 
gått fra å gjelde de få på noen begrensede områder, til å gjelde de aller fleste, både i lov og 
tariff, men også utenfor disse områdene.  
 
Som vi har sett på, er det altså flere områder som har fått lovfestet eller domstolskapt krav 
til saklighet ved utøvelsen av ledelsesretten.  Det kan sies at saklighetsstandarden har hatt 
en smitteeffekt. 
 
 
Det er ikke særlig tvilløst at vi kan si at det i dag er god støtte i rettskildematerialet for å 
hevde at det eksisterer et ulovfestet saklighetskrav på arbeidsrettens område.  
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4 Det forvaltningsrettslige saklighetsprinsipp. Inspirasjon eller tilfeldig 
sammentreff?  
 
Saklighetsstandarden er ikke ukjent i andre deler av jussen. Den mest sentrale er antagelig 
den ulovfestede saklighetsregelen i forvaltningsretten.  
 
Denne regelen er blitt stilt opp på ulovfestet grunnlag og med støtte i juridisk teori
60
, og har 
noen meget små kasuistiske utslag i gjeldende forvaltningslov.  
 
Det interessante er at en ser at saklighetsstandarden i forvaltningen ble utviklet gjennom 
rettspraksis, se særlig Rådhushospits-dommen i Rt. 1933 side 548. I denne saken – som 
ironisk nok handlet om en arbeidskonflikt – hadde et avgjørende flertall i Oslo 
formannskap avslått en skjenkebevilling med den protokollerte grunngiving at arbeidsgiver 
var i tariffkonflikt med sine ansatte.  
 
 
Det er ikke så rart at det ikke synes å være en åpen innrømmelse av at prinsippet er hentet 
fra forvaltningsretten. For det første var ordleggingen noe annerledes i forvaltningsteorien 
og rettspraksis; der snakket en om myndighetsmisbruk mer enn saklighet, selv om det 
strengt tatt er samme sak.  
 
Stein Evju mener at det er ganske klart at det har vært en vekselvirkning mellom 
forvaltningsrettslige regler og fremveksten av saklighetsregler i arbeidsretten
61
. Han peker 
                                                 
60
 Se Smith/Eckhoff Forvaltningsrett s 366-390, Smith i Festskrift til T Eckhoff og Graver, Alminnelig 
forvaltningsrett s 109-122, med henvisning til Knophs bok Hensiktens betydning …,  Høyesterettspraksis i 
dommene inntatt i Rt. 1911 s 503, Rt. 1933 s. 548 og Rt. 1951 s 19 Mortvedt, og henvisninger til artiklene 
J.F. Bernt, Utenforliggende hensyn som ygyldighetsgrunn, og E. Boe Ulovlige hensyn i forvaltningsretten.   
61
 Stein Evju, Public law principles in the Labour market, I concepts of Justice in Labour Law and Relations 
(Jerusalem, 1994) 
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på at også muligheten til å overprøve det frie skjønnet og rimelighetskontroll utviklet seg 
noenlunde likt i de to rettsområdene.  
 
Under fremveksten av saklighetskravet er det ikke funnet noen entydig henvisning til 
forvaltningsretten, verken i forarbeidene eller i rettspraksis. Det ble i stedet pekt på 
tariffavtalte regler, samt henvist til tysk rett.. Jeg er enig i at det ser ut til å være et 
sammenfall.  
 
Likevel ser det ikke ut til at det har hatt avgjørende betydning. Det må pekes på at det 
innenfor forvaltningsretten ahr blitt utviklet en lang rekke særegne regler. Det gjelder 
særlig saksbehandlingen av saker som kommer på forvaltnngens bord. Det er lite som tyder 
på at retten på ulovfestet grunnlag legger til grunn så strenge regler til feks habilitet som 
forvaltningsloven legger opp til.  
5 Hva begrenser saklighetskravet Styringsretten som utgangspunkt  
 
5.1 Intro 
 
 
I et arbeisforhold vil det være en rekke tolkningsfaktorer som spiller inn når en skal vurdere 
om en arbeidsgiver kan gjøre eller pålegge noe.  
 
Det enkleste utgangspunktet er selvsagt lovgivningen. Her er det en rekke regler som gir 
arbeisgiver rett til å foreta en rekke handlinger, for eksempel kontrolltiltak etter kapittel 19. 
Men det er også andre kilder.  
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En sentral kilde er arbeidsavtalene. Det er sentralt, både fordi en her har muligheten til å 
avtale individuelle ordninger. Disse må likevel etter aml § 1-9 fravikes til sakde for 
arbeidstager. Ett sentralt tilleggselement er og at det er et krav i arbeidsmiljloven § 14-6 om 
innholdet i arbeidsavtaler. Disse dekker en rekke forhold som er sentrale i et 
arbeidsforhold, som arbeidssted, arbeidstid, lønn, med mer. Men det sentrale er at første 
ledd bare gjør de oppregnede punktene til eksempler; standarden er at ”forhold av vesentlig 
betydning” skal avtalefestes, og i tillegg være skriftlig, se ordlyden i § 14-6 og yttrekkelig i 
§ 14-5. At dette kan ha betydning, skal vi se på under behandlingen av innholdet i kravet til 
saklighet, der vi gjennomgår Rt 2009 s 1465 Senvakt. 
 
I tillegg til dette, er det også antatt at det er mulig å kunne endre arbeidsforholdene, se Rt 
2000 s 1602 Nøkk. Men det er ikke fritt frem: det må blant annet ta utgangspunkt i 
”sedvaner [...] praksis i bransjen, og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen”, 
som det formuleres i Nøkk-dommen.  
 
Dermed kan vi se at det ikke er fritt fram. Og helt fri har styringsretten aldri vært, skriver 
Henning Jakhellen i oversikt over arbeidsretten. Han gir en historisk oversikt i samme bok 
over tidligere rettsregler som begrenset arbeidsgivers frihet, helt tilbake til landsloven av 
1271
62
. Men typisk nok er disse ganske kasustiske, enkle reguleringer som løser mer 
avgrensede problemer, for eksempel betalingsordninger i bergverkene og læringers 
troskapsplikt.
63
  
 
Vi skal la drøftelsen ta utgangspunkt i styringsretten fordi det er normalt å tenke at dersom 
det ikke er forbudt, er det lov etter styringsretten. Men som vi skal se, må det kanskje stilles 
opp begrensinger også i denne restkompetansen.  
 
                                                 
62
 Oversikt over histore i arbeidsretten, se Jakhelln s 141 f.  
63
 Op.cit. 
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5.2 Definisjon 
 
Styringsretten er ikke lovfestet, men den er oppstilt som en regel i rettspraksis
64
 og teorien. 
Den er ikke positivt angitt, i det den anses som en restkompetanse. Med dette menes at det 
er dette som er utgangspunktet for å drøfte om det er lov eller ikke lov å gjøre en bestemt 
handling eller gi et bestemt påbud.  
 
Styringsretten er vanligvis definert som arbeidsgivers rett til å lede, fordele og kontrollere 
arbeidet mellom sine ansatte, se Rt-2000-1602 Rt 2001 s 418 Rt 1977 s. 902 og ARD 1922 
s 86.  
 
Rt-2000-1602: «Arbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til å organisere, lede, 
kontrollere og fordele arbeidet,  
 
Men den vil også være mer omfattende, og inkluderer for eksempel opprettelse av bedrift, 
opprettelse av stillinger, ansettelser, oppsigelser og nedleggesler av bedriften igjen. 
65
 Det 
må dermed sis at styringsretten er ganske vidtfattene.  
 
Evju påpeker i sin artikkel Arbeidsrett og styringsrett – et perspektiv66  at styringsretten 
også er arbeidsgiverens rett til ensidig på ”fastsette bestemmelser som er bindende for 
motparten, arbeidstageren.”67 Men det er selvsagt at det er et krav til at dette skal være 
relevant for arbeidsforholdet
68
. 
 
 
                                                 
 
65
 Jakhelln, s. 48 ff. Med videre henvisninger  
66
 Arbeidsrett og arbeidsliv. Bind 1, s. 3-32 (2003) 
67
 Op.cit. s. 11 
68
 Se for eksempel Fougner Endringer i arbeidsforhold s 176 
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5.3 Hjemmel  
 
Hjemmelen for styringsretten har en søkt i en kombinasjon mellom den private 
eiendomsretten, som gir eier rett til å utnytte sine produksjonsmidler, og som en 
konsekvens av det under- og overordningsforholdet den individuelle arbeidskontrakten 
skaper.
69
 Begrensningene er det som er avtalt, tariffestet eller lovregulert – og det er 
tradisjonelt disse som må begrunnes.   
 
Det later til at det i teorien er en viss uenighet om hvordan en skal begrunne styringsretten 
rettslige utgangspunkt. Den ene skolen beskriver styringsretten som utgangspunktet for 
arbeidsgivers myndighet, og så regner den opp begrensingene i den samme retten – lov, 
tariffavtale, individuell avtale.  
 
Stein Evju mener derimot at det er heller slik at dette ”ikke er et fruktbart utgangspunkt for 
tanken når konkrete rettspørsmål skal drøftes”70. På grunn av de mange begrensingene er 
det i dag slik at ”[S]tyringsretten ikke er et selvstendig, uavhengig rettsgrunnlag, men en 
restkompetanse innenfor rammen av det som følger av lovgivning og avtaler.” 71 Litt 
slagordmessig har han uttalt at ”styringsretten er ingen grunnleggende norm. Tvert imot er 
den grunnleggende begrenset.”72 Det skal altså fastslås om det er lovlig eller ikke lovlig å 
foreta seg noe før en går løs på en drøftelse av styringsretten.  
 
En annen viktig ting Evju peker på er at styringsretten ikke er fundert i selve 
arbeidsavtalen, men at den er anerkjent av rettsordenen.  Dette er gjort blant annet gjennom 
tariffavtaler, som den første verkstedsoverkomsten i 1907
73
, at styringsretten er forutsatt i 
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 Jakhelln, s. 48 ff.  
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 Evju: Arbeidsrett og styringsrett, s. 21 
71
 Evju: Arbeidsrett og styringsrett, s. 21 
72
 Evju: Arbeidsrett og styringsrett, s. 19 
73
 I 1920  ble den tatt ut igjen i voldgiftsavgjørelse ved tariffoppgjøret, men det var aldri tvil om at den skulle 
legges til grunn, se ARD-praksis i neste note, se Fougner, Endring i arbeidsforhold, s 148 
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lovgivningen, for eksempel ferieloven § 6, og tidligere sjømannslov  § 50 og nåværende 
sjømannslov § 39, arbeidsmiljøloven § 2-3
74
, og en langvarig rettspraksis i både 
Arbeidsretten
75
 og Høyesterett
76
.  
 
Fougner ser ut til å være uenig i dette, og fastholder at det er den enkelte arbeidskontrakten 
mellom arbeidsgiver og arbeidstager som er utgangspunktet for vurderingen
77
, siden det 
uten en individuell arbeidskontrakt ikke er noen styringsrett.  
 
For denne drøftelsens del, er det ikke nødvendig å drøfte disse to ulike tilnærmingene noe 
mer, selv om jeg prinsipielt er mest enig med Evjus standpunkter. I oppgaven er det nok å 
konstatere at det er en rekke begrensninger på hva arbeidsgiver kan gjøre, via lov og 
avtaler. Dernest er det klart at det står igjen en rekke muligheter, via en allment akseptert 
styringsrett. Det min oppgave spør, er om det kan stilles opp et krav til saklighet i denne 
styringsretten.  
 
5.4 Innhold i styringsretten  
Siden oppgaven handler om det er noen begrensninger i styringsretten, må vi først se litt 
nærmere på hva innholdet i styringsretten er.  
 
5.4.1 Alternativ én: Jakhellns inndeling  
 
I Henning Jakhellns oversikt over arbeidsretten rubriseres styringsretten etter følgende 
stikkord
78
. 
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 Formuleringen var enda tydeligere i 1977-lovens § 16. S 
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 Se For eksempel ARD 1922 s. 86 
76
 Se for eksempel Rt. 1977 s. 902. Også den i oppgaven senere omtalte Rt. 1935 s. 467 kan ses som et utsalg 
av (en meget omfattende) styringsrett.  
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 Fougner, Endring i arbeidsforhold, s 141 
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 Jakhelln, Oversikt over arbeidsretten, s. 48 ff.  
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- Medbestemmelse 
- Driftsmessige disposisjoner; rasjonalisering eller driftsinnskrenkning  
- Opprettelse av stillinger; hvilke stillinger som skal opprettes og besettes 
- Ansettelse 
- Andre beslutninger i arbeidsforholdet; bedriftsemblemer, antrekk o.l. 
- Kontrolltiltak 
- Arbeidstid mv.; arbeidstid og -sted, bruk av fleksitid, skiftordninger, ferie. 
Som vi ser er dette en meget kasusistisk liste, som i stikkordsform gir et innhold i 
styringsretten. Det er sikkert pedagogisk, men det kan heller ikke anses som mer enn 
eksempeler på hva styringsretten kan regulere; hvor plasserer en for eksempel inn regler 
om uniformer og bekledning, eller mer aktuelt, bruk av datautstyr og sosiale medier? Dette 
viser altså at også her er styringsretten dynamisk, i den forstand at endrede forhold gjør at 
stadig nye områder kan sies å bli omfattet av den.  
 
5.4.2 Alternativ to: Skillet foretaksledelse og arbeidsledelse  
 
En annen måte å analysere styringsretten er å dele den inn i to større grupper: 
Arbeidsledelse og virksomhetsledelse
79
.  
 
Arbeidsledelse er ledelsen av selve det arbeidsforholdet som er inngått – man kontrollerer, 
leder og styrer den ansatte, for eksempel ved å pålegge arbeidsoppgaver, tilvise arbeidssted, 
bestemme arbeidsklær, fastsette ferie, ansette og si opp osv. Det omfatter de aller fleste av 
tiltakene nevnt ovenfor under Jakhellns oppsett. Virksomhetsledelse er derimot ledelse av 
selve virksomheten – kjøp, salg, omorganisering, opprettelse og nedleggelse av bedriften, 
fabrikken eller virksomheten.  
 
                                                 
79
 ) Evju: Arbeidsrett og styringsrett, s. 16 
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Evju kaller dette skillet et skille mellom den hetronome kompetansen og den autonome 
kompetansen
80
. Den hetronome kompetansen er adgangen til å regulere med bindende 
virkning overfor andre, her arbeidstageren. Den autonome kompetansen er derimot 
adgangen til makten til å fastsette retten for seg selv, særlig evnen til å regulere egne 
forhold ved avtale med utenforstående, typisk en kjøper eller selger. Men også disse 
disposisjonene har virkning for tredjeperson, her arbeidstagerne. Det er riktignok indirekte, 
men viktig nok til å gjøre at også denne delen av styringsretten er omfattet av reguleringene 
som beskytter arbeidstagerne.  
 
Det er altså ikke lett å peke klart på hva styringsretten skal omfatte eller hvor dens grenser 
går. Det er naturligvis, som Fougner peker på at grensen går ved virksomheten
81
. Men helt 
klart er dette ikke. For det er tilfeller der heller pritvate ting kan bli omfattet av 
arbeidsrettslig regulering. Det klareste eksempelet er lojalitetsplikten, der selv en person 
som ytrer seg som privatperson kan komme i konflikt med plikten til å fremme 
arbeidsgivers interesser
82
. Det peker på at også denne grensen er flytende og fleksibel.  
 
Et annet eksempel på dette er kravet til enkelte egenskaper hos ledere i visse organisasjoner som 
jobber med enkelte samfunnsspørsmål, for eksempel helseearbeid. Det er antatt i teorien at det ik 
slike tilfeller vil være anledning til å regulere visse forhold, for eksempel røyking hos personer som 
jobber i antirøykekampanjer eller som lærere.
83
Dette er begrunnet i at disse er rollemodeller eller 
skal påvirke personer eller amfunnet de jobber opp imot. Det konkrete utgangspunktet er i følge 
teorien at det nok ikke kan stilles krav om slik avståelse fra lovlig bruk av et produkt, med de 
unntakk som er nevnt. Det ser også ut til å hva vært lagt til grunn i praksis
84
. 
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Slike særregler og forhold  kan dermed ses på som en utvidelse av lojalitetsplikten. Men 
det kan også ses som et utslag av at det konkrete forholdet gjør at grensene for hva som 
normalt sett ville vært utenforliggende (og dermed usaklig), likevel blir saklig dersom 
behovet klart går i den retning.  
 
 
 
5.5 Lovtekst 
§ 15-7. 1 Vern mot usaklig oppsigelse 2  
(1) Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i 
virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold.  
 
I tillegg oppstiller § 15-7 at det i en del andre tilfeller ikke vil være å regne som saklig at en 
arbeidstager sies opp. Det gjelder  
- Oppsigelse ved driftsinnskrenkninger, og annet passende arbeid finnes, jf 2. Ledd. 
- sette ut virksomhetens drift på oppdrag (outsourcing) uten at det er nødvendig for 
driften av selskapet, jfr. 3. ledd 
- fratreden ved oppfylt pensjonsalder, men før fylte 70 år, se 4. ledd 
5.6 Teori 
 
5.7 Lojalitetsplikten i kontraktsforhold – en begrensing eller utfyllende faktor?  
 
Ulovfestet lojalitetsplikt i kontraktsforhold 
Om dette skrives i Knophs oversikt over Norsk rett (Oslo 1993) side 329: Et viktig trekk 
ved moderne kontraktsrett er at det stilles krav til lojalitet mellom partene. Rettsutviklingen 
de siste par hundre år har ført til en stadig sterkere markering av kravet om at hver av 
partene skal ta rimelig hensyn til medkontrahentens interesser - i hvert fall når det kan 
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gjøres uten omkostning eller ulempe av betydning. Men forankringen av lojalitetskravet er 
solidere enn som så. 
 
Bestemmelsen må antagelig ses som en utfyllende regel som kan supplere de andre reglene. 
Alminnelig obligasjonsrett kan tyde på det, siden urimelighetsstandarden i avtl. § 36 har 
blitt brukt som utfyllende regel i for eksempel husleieforhold, som etter husleieloven har 
sine egne regler om avtalesensur.  
 
Men betyr det for eksempel at det er skal legges inn en rimelighetsvurdering etter for 
eksempel § 14-2 om fortrinnsrett for tidligere oppsagte?   
 
6 Det ulovfestede kravet til saklighet 
 
Det vi skal se på i det følgende er krav som kan stilles opp på ulovfestet grunnlag.  
 
At et slikt krav legges til grunn har vært antatt i den juridiske teori siden midten av 1980-
tallet, Se Evju 1984 og Jakhelln 1983
85
. Det var likevel ikke før Rt 2001 s 418 at det ble 
fastslått i en dom at det eksisterer et slikt krav til saklighet. I denne saken ble det stilt opp 
som en begrensning på styringsretten arbeidsgiver har i arbeidsforholdet.  
 
Det som er interessant å se på her, er hva slags rettsgrunnlag som brukes for å¨stille opp det 
ulovfestede kravet om saklighet. Her er det langt fra enighet i teorien.  
 
Domstolene har ikke gitt noen avklaring på forholdet. Det er ikke i noen publiserte dommer 
om saklighetskrav på ulovfestet grunnlag gitt en beskrivelse av hva slags grunnlag den 
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 Se Evju 1985 og  
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ulovfestede læren bygger på. Den er altså domstolskapt, og ikke tydelig fundert i noen 
kjent rettskilde.  
 
Det har likevel ikke forhindret teoretikerne som jobber med arbeidsrett i å analysere dette 
temaet. De er langt fra enige med hverandre.  
 
Fougner
86
 ser ut til å legge et forvaltningsrettslig grunnlag for sin oppstilling av 
saklighetskravet på ulovfestet grunn, se Fougner Endringer i arbeidsforhold s. DXX. Det 
betyr dermed, som i forvaltningsrettetn, at det er et krav, men at deler av dette kravet er 
unntatt fra vurdering. Det er dermed nærmere kravet til saklighet ved oppsigelsene pre 
1984 s SSS Skuespiller-dommen. Det kan også søkes en viss støtte i dette i Evju 
Offfentligrettslige prinsipper, der det pekes på at det er en vekselvirkning mellom utvikling 
av offentligrettslige standarder og arbeidsrettligse standarder.  
 
Evju og Jakhelln ser ut til i sine arbeider fra 1983 og 1984 å legge til grunn at kravet om 
saklighet er et alminnelig prinsipp, bakenfor reglene og med kasuistiske utslag i de positivt 
angitte saklighetskravene. Dermed er regelen gyldig for alle områder i arbeidsretten, 
uansett om det finnes en positiv kilde eller ei.  
 
Jakhelln ser også ut til å støtte argumentet sitt ut fra rene avtalerettslige 
argumentasjonsmønstre. Det er antatt, skriver han i Oversikt over arbeidsretten, s, 53at det 
legges til grunn som en forutsetning for arbeidsforholdet at arbeidskraften ikke overgis 
arbeidsgiverens kontroll betingelsesløst, men tvert imot på den forutsetning at det skal være 
en saklig styring. Dette kan ses i sammenheng med avtalerettslige prinsipper som 
forutsetningslæren, men også lojalitetsprinsipp.  
 
At avtalerettslige regler også regulerer arbeidsrettslige forhold i de tilfellene der det ikke er 
egne arbeidsrettslige regler, er klart, se for eksempel Engasjementssjef-dommen og Stryn 
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 Fougner, Endringer i arbeidsforhold, s 166 
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apotek. Dermed gjelder også de vanlige arbeidsrettslgie prisnippene om forutsetninger og 
om lojalitet. Dete er også rettsregler som har utviklet seg,f or eksempel via vedtagelsen av 
revisjonsbestemmelsene i avtalelovens § 36
87
.  
 
Det er dermed ikke utenkelig at også slike beskyttelesmekanismer i afvtaleretten kan være 
kilden for regler om saklighet i avtaleforholdet. Det er ikke store forskjellen mellom 
usaklig slik det er praktisert i de lovfestede tilfellene til urimelighet etter 
sensurbestemmelsn i avtl § 36.  
 
Svaret på hva som er riktige rettsgrunnlaget lar seg ikke påvise i noen av dommene som vi 
har sett på, hverken i Høyesterett eller i underrettene o Arbeidsretten. Det virker tvert imot 
som at det er antatt at regelen bare er der, den er bakt inn i reglene, og at det ikke er mulig å 
peke på det ene eller andre grunnalget for at regelen er stilt opp. Det er dermed klart at 
reglen er stilt opp uten å være en klar analogi, uten å være basert på et bestemt regelsett, 
eller være så klar at det kan trekkes noe entyig ut fra slektsskapet. Det er dermed en helt 
ulovfested, domstolsskapt rettslig standard som domstolene har stilt opp, legger til grunn, 
og justerer i tråd med skiftende forhold i samfunnet.  
 
Skal en likevel peke på noe interessant, så er det likevel at en i saker om arbeidsrett, velger 
et krav som er fundert i arbeidsretten, nemlig kravet om saklighet. Det er ikke formet som 
et krav om rimelighet, jfr avtl § 36, eller om myndighetsmisbruk eller overskidelse av 
kompetanse, som i forvaltningsretten (Se Smith/Eckhoff for diskusjonen om bruken av 
termen myndighetsmisbruk). Dette kan dermed peke på at kravet om saklighet er fundert på 
at arbeidsretten på flere områder opererer med et krav om dette, og at det dermed er mest 
nærliggende å slutte fra de skriftlig festede til de ulovfestede tilfellene som faller inn under 
arbeidsretten.  
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 Therese Smith-Ulset, Daglig leders stillingsvern, s 287 ser ut til å ta et slikt utgangspunkt, bla med 
henvisning til Rt 2000 s 1800 Engasjementssjef.   
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I et slikt perspektiv er det kanskje riktigst å si at det er de lovfestede reglene i arbeidsretten 
som er det primære rettsgrunnlaget for det ulovfestede kravet om saklighet. Det speiler 
kravet der det er lovfestet, og har blitt lagt til grunn etter at det har utviklet seg på de 
lovfestede områdene. Det er dermed som vi har sett overfor under behandling av reglene 
om permittering, vært en smitteeffekt fra det lovregulerte til det ulovregulerte. Med på 
lasset følger dermed de samme hensynene og begrunnelsene for lovreguleringen; 
beskyttelse og rimelighet.  
 
Det neste steget er dermed å se på hva som skjer når kravet til skalighet har utviklet seg  på 
de positivt angitte områdene.  
 
7 Avtalte begrensinger 
 
7.1 Individuelle arbeidsavtaler 
 
Det er under den alminnelige adgangen til å inngå avtaler mulig å avtale at styringsretten 
skal være begrenset.  
 
Det er mulig å avtale individuelle avtaler om dette. Det er ikke vanlig, men kan 
forekomme. For eksempel kan fastsettelse av en pensjonsordning i arbeidsavtale føre til at 
arbeidsgiver ensidig ikke kan endre denne, mens en generell henvisning til ”de til enhver 
tid gjeldende pensjonsordninger” vil ikke legge like stor begrensning på styringsretten88. 
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Det må som alltid tas utgangspunkt i arbeidskontrakten
89
 Evju, s 21Evju, Arbeidsrett og 
styringsrett - et perspektiv – for å løse et rettsspørsmål. Dernest må det ses om tariffavtaler 
eller ufravikelig lov setter til side noen av disse vilkårene. Men utgangspunktet for enhver 
regulering er spørsmål om vanlig avtaletolkning.  
 
Det er nok sjelden en finner regler om saklighet i individuelle arbeidsavtaler. Det vanlige er 
at avtalen nevner det som oppstilles som minimumsvilkår etter arbeidsavtalen, for 
eksempel oppsigelsesfrister og andre basiselementer som lønn og lignende. Men det kan 
tenkes at det er avtalt saklighetsbegrensninger, og de kan slå inn med full styrke.  
 
Ett eksempel er vurderingen av bosettingsklausul i Rt. 2000 s 1800. Høyesterett kom til at 
et avtalevilkår for en bankleder ikke var urimelig etter avtaleloven § 36, og heller ikke var 
usaklig oppsigelse (Det ser ut til at det er en toleddet vurdering, jfr. formuleringen av 
anførselen i premissene, som videre drøftes senere i dommen. 
 
”Om oppsigelsen skal anses som « saklig begrunnet i ... arbeidstakerens forhold » i 
relasjon til arbeidsmiljøloven § 60 nr. 1, må imidlertid avgjøres etter en helhetsvurdering, 
der også andre forhold kan bringes inn. A har anført at selv om bostedsvilkåret ikke kan 
settes til side etter avtaleloven § 36, må oppsigelsen kjennes ugyldig etter en vurdering der 
det legges vekt på at bankens fremgangsmåte i oppsigelsessaken ikke oppfylte lovens krav, 
og på at reaksjonen var urimelig hard.”) 
 
Spørsmål: Kan det tenkes at sakligheten endres av for eksempel gitte løfter, berettigede 
forventninger og lignende. Det kan tyde på at avgitte løfter, særlig innenfor 
religionsvesenet, kan påvirke saklighetsstandarden, se LB-2008-142425, der Den katolske 
kirke fikk medhold i at de hadde rett til å si opp en prest i Norge og kalle ham tilbake til 
Polen, fordi han hadde avgitt et løfte til munkeordenen om å følge dennes pålegg, og at 
presteskapet ikke var et arbeid, men et kall. I noe som må være å anse som et obiter, drøfter 
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retten om saklighetsstandarden kommer til anvendelse, men retten kommer enstemmig til 
at saklighetsvurderingen begrenses av trossamfunnenes rett til selv å velge hvem som skal 
utøve prestetjenesten, jfr. EMK art 9 og 11, samt SP art 18.  
 
Gode grunner kan og tale for at saklighetsstandarden her også kan utstrekkes til å gjelde 
posisjoner i politiske partier, foreninger med politisk mål eller lignende – så lenge dette 
gjelder kjerneoppgavene, jfr. Rt 2001 s 1413 Norsk folkehjelp, forarbeidene til unntakene 
for likestillingsreglene for trossamfunn.   
 
7.2 Kollektive avtaler 
 
Kollektive avtaler/tariffavtaler kan også ha begrensinger på styringsretten. Det er klart at 
disse avtalene har innflytelse på styringsretten. Blant annet på grunn av 
ufravikelighetsprisnippet, binder arbeidsgiveren, og dermed begrenser styringsretten.  
Også innenfor tariffavtalene er det av og til oppstilt saklighetskrav. Se for eksempel 
Hovedavtalen LO-N.A.F. 1935 § 9
90
. 
 
 
Kontrolltiltak ble før de ble tatt inn i arbeidsmiljøloven i 2005 primært regulert via 
tariffavtalene eller av ulovfestede prinsipper, blant annet basert på bakgrunn av 
personopplysningsloven
91
 . Det mest kjente er nok kravet til saklig grunn for å gå til 
permitteringer, jfr. Hovedavtalen
92
 kapittel VII, samt regelen om saklig grunn til fravikelse 
av ansiennitetsprinsippet
93
. 
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 Arbeidsrett.no s 831 
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Det var også eksempler på at tillitsvalgte arbeidere etter tariffavtalene nøt vern mot usaklig 
oppsigelse
94
. Men her forhindret det kun arbeidsgiveren fra å si opp arbeidstagerne på 
grunn av deres lovlige fagforeningsvirksomhet.  
 
7.3 Rettspraksis, arbeidsretten  
 
Saklighetsregelen ser ut til å ha fått fotfeste i Arbeidsretten. Fougner viser til praksis herifra 
når han argumenterer for saklighetsregelen som en generell regel
95
, blant annet med 
henvisninger til ARD 1953 s 48 og ARD 1959 s 1.  
8 Kan det stilles opp et generelt saklighetskrav?  
 
8.1 Innledning 
8.2 Det generelle saklighetskravet i tariffavtaleretten 
 
Det kom som nevnt tydeligvis fort inn i tariffretten at rettighetene som arbeidsgiver skulle 
utøve, for eksempel om kontrolltiltak, måtte utøves på en saklig måte, se for eksempel 
ARD 1953 s 48. 
 
Fougner i sin bok Endring i arbeidsforhold nevner en lang rekke dommer fra Arbeidsretten, 
og konkluderer i sin gjennomgang med at det er oppstilt et ulovfestet krav til saklighet.
96
  
 
Se og ARD-2003-14 «... særavtalen må forstås slik at en beordring ... må bygge på saklige hensyn». 
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8.3 Saklighet i den individuelle arbeidsretten 
 
Saklighetsregelen utenfor kollektivavtalene er noe mer usikker. Etter tradisjonell avtalerett 
er det som ikke er avtalt forbud eller gjort ulovlig, lov å gjøre – den som bruker sin rett, 
gjør ingenting galt
97
. Det kan dermed tyde på at det som er igjen i styringsretten er 
fullstendig frihet for arbeidsgiver til å styre sin virksomhet som han eller hun selv vil.  
 
Men som vi har sett tidligere i oppgaven har det blitt stilt opp en rekke begrensninger, ofte 
med klare formål og i hensikt å utjevne forskjellen i maktforholdet mellom 
kontraktspartene. De er omfattende, mange og peker ofte i samme retning – arbeidstageren 
skal beskyttes mot urimelige virkninger av den skjevheten arbeidsforholdet skaper.  
 
Også den generelle avtaleretten har fått et økt sosialt tilsnitt. Det er innført lempings- og 
sensurbestemmelser som avtaleloven § 36, og den ulovfestede læren om lojalitet i 
kontraktsforhold vektlegger i større grad forbrukerhensyn nå enn tidligere.  
 
Det kan dermed stilles spørsmål om det kan sis å eksistere et ulovfestet saklighetskrav i den 
resterende delen av arbeidsretten.  
 
8.4 I offentlige tjenesteforhold 
 
I tjenestemannsretten blir arbeidsrettslige regler supplert av de forvaltningsrettslige. På 
dette området har det nå blitt sikker rett at det eksisterer et ulovfestet saklighetskrav, som 
også omfatter behandlingen av tjenestemennenes arbeidsforhold, fra ansettelse, 
arbeidsledelse til opphør. Allerede etter tjenestemannsloven av 1918 ser det ut til at det har 
vokst frem et saklighetskrav ved oppsigelser av statlige tjenestemenn, se Bjørnaraa mfl s 
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328, med henvisning til tjenestemannlovskomiteens innstilling av 1964 s 104,og Ot.prp. nr 
44 1976-77 s 16-17. Også i Rt 1988-20, Rt 1968 s 283 og Rt 1976 s 614 legges regelen til 
grunn for ansettelser i offentlige tjeneste. Også den nedenfornevnte Nøkk-dommen gjelder 
offentlige ansatte.  
 
8.5 Andre lands rett 
 
Både Sverige
98
 Finland, og Danmark
99
 har en saklighetsregel som begrensing på 
styringsretten, i følge en gjennomgang fra 2005
100
. For Danmarks del er den antatt å være 
begrenset. Men ikke i noen av landene er det en utrykkelig lovhjemmel for dette kravet, 
men den må hjemles i rettspraksis.  
 
8.6 Rettspraksis 
8.6.1 Nøkk  
 
I Rt 2000 s 1602  bestred to brannmenn med tjeneste om bord på en brannbåt at kommunen 
hadde adgang til å endre arbeidsstedet fra båten til den landliggende brannstasjonen. 
Høyesterett gav arbeidsgiver medhold. Det ble blant annet uttalt at arbeidssted kan endres. 
[A]]rbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til å organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, men 
det må skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngått. Ved tolkingen og utfyllingen av 
arbeidsavtalene må det blant annet legges vekt på stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, 
sedvaner i bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av 
samfunnsutviklingen». 
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Det er særlig den siste delen – ”rimelig i lys av samfunnsutviklingen” som er interessant. 
Det åpnes med andre ord for at endrede forhold er en saklig grunn til å endre 
arbeidsoppgaver.   
 
Her ble det sett hen til at de to saksøkerene var brannmenn. Det var dermed ikke så ulik 
arbeidsoppgave som skulle utøfres. De hadde også tidligere ikke ekslusivt utført tjeneste på 
båten, og de skulle fremdeles bruke den, men bare ved behov, og ellers gå inn i vanlig 
landbasert branntjeneste. Likevel var endringen av tjenestested såpass vesentlig t de måtte 
gjennomgå en del ekstra opplæring. Men de beholdt blant annet lønn og rang.  
 
det vesentlige i dommen er likevel endringen av forholdene rundt branntjenesten. 
Brannbåten hadde sjeldnere og sjeldnere fått utrykninger, samtidig som det ble mer og mer 
utrykninger på den landbaserte normale branntjenesten. Det ble også lagt en viss vekt på 
det var dårlig økonomi i kommunen. Dermed fremstod det som forsvarlig å endre 
tjenestestedet og en del av innholdet i den. 
 
 
8.6.2 Kårstø, Rt. 2001 s. 418  
 
I denne saken ble oppmøtereglene for Kårstø-anlegget ensidig endret av arbeidsgiver. 
Arbeidstagerne gikk til sak, men fikk ikke medhold.  
 
Høyesterett går gjennom de anførte grunner, lov, avtaletokning med mer. Men det er det 
siste elementet som er det nye. Etter å ha konkludert med at endringene ikke strider mot 
noen av de angitte regelsettene, uttales det: ”Styringsetten avgrenses også av mer allmenne 
saklighetsnormer.”  
 
I den konkrete saken blir ikke arbeidstagerne gitt medhold på dette grunnlag heller.  
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Det som er interessant å se i denne saken, er at det blir lagt til grunn at det skal være visse 
normer for avgjørelsen. Disse ser ut til å være mest knyttet til forvaltningsrettslige skjønn, 
se Fougner Endringer s 171. Men det er ikke alle som ser det slik.  
 
Evju ser dommen i sammenheng med en dom som ikke nevner saklighet med ett ord, men 
likevel handler om endringer: Nøkk-dommen, Rt 2000 s 1602, der det og ses hen til 
samfunnsutviklingen. I Styringsrett, et perspektiv s 24, sier han at det ser ut til at det, Nøkk 
og Kårstø dommene lest i sammenheng, må sies at det er en sammenheng med kravet til 
rimelighet her og i saker om stillingsvernet.  
 
 
8.6.3 Rt 2009 s 1465 
 
I Rt 2009 s 1465 gjelder det nok en gang endringer i arbeisforholdene. Kommunen endret 
vakttjenesten for to sykepleiere. Disse hadde individuelle arbeidsavtaler der det ble avtalt at 
de hadde ”tjenestested pt X sykehjem, senvakt. Høyesterett kom til at denne forutsetningen 
hadde vært sentral for saksøkerne, og gav dem medhold i at de kun hadde senvakt. 
Kommunen fikk ikke medhold i at senvakt også skulle være omfattet av ”pt”, dvs være en 
ren midlertidig ordning, noe som gjør dette til juristenes svar på ”vent ikke, heng 
ham”eksempelet som brukes for å vise tegnsettingens betydning i norskfaget. Dette kunne 
kanskje virke noe uvanlig, siden det har en viss praksis i arbeidsretten å la offentlige etater 
bli regnet som en arbeisgiver, slik at en kan flyttes mellom ulike skoler i kommunen, se 
feks Rt 1988 s 1357 og LF-2008-141441.  
 
Det kommunen prøvde på, var å gjøre det klart at de anså endringene som så store at de 
måtte kunne endre arbeidsoppgavene. Retten uttalte: 
 
Det fremgår av Nøkk-dommen at det ved fastleggelsen av rammen for arbeidsforholdet 
blant annet må legges vekt på samfunnsutviklingen. Kommunen har under henvisning til 
denne uttalelse med styrke påberopt at det er et saklig behov for å legge om vaktordningen 
slik at hjemmesykepleierne inngår i en turnus som omfatter både dag- og kveldsvakter. 
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Dette har jeg gjort nærmere rede for under gjengivelsen av kommunens anførsler. Jeg kan 
imidlertid ikke se at de behov kommunen har vist til, er tilstrekkelig tungtveiende til å endre 
et så særpreget element i arbeidsforholdet som avtale om « seinvakt ». Avtalene ble inngått 
i 2002, og det har ikke funnet sted noen vesentlige samfunnsmessige endringer siden den 
gang som skulle tilsi at den vaktordning som er avtalt, kan endres på annen måte enn ved 
endringsoppsigelse.  
 
 
 
 
8.6.4  Rt 2010 s 571Pensjonsordning 
 
I denne saken ble en pensjonsordning omlagt. Slik at arbeidsgiver fikk en lavere kostnad. 
De arbeistagerne som ble rammet, mente de hadde individuelle kontrakter som garantere de 
den gamle ordningen. Det gav Høyesterett dem ikke medhold i. Det ble lagt vekt på at det 
ikke var avtaler, og at en aldri skulle avgi rett til å endre arbeidssavtalen. Dette ble dermed 
tillatt.  
 
8.6.5 Forarbeider 
 
Ved behandlingen av den nye arbeidsmiljøloven skriver departementet under kapitlet om 
kontrolltiltak i arbeidslivet (det som ble kapittel 9) følgende 
 
”At utøvelse av styringsretten begrenses av alminnelige saklighetsnormer ble uttrykt av 
Høyesterett i Rt. 2001 s. 418 "Kårstø-dommen" og Rt. 2000 s. 1602 "Nøkk-dommen".
101” 
 
Dette ble ikke motsagt under behandlingen av proposisjonen i lovteksten, og selv om det 
kun fremkommer under drøftelsen av en bestemt regelsett, er det mulig å anta at Stortinget 
har lagt til grunn at det eksisterer et saklighetskrav, og har gitt sin tilslutning til dette. Det 
som kan tale mot, er at dette er en del av forarbeidene som omhandler gjeldende lov, og 
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ikke direkte forståelsen av selve lovteksten. Men mot dette igjen taler at det var snakk om å 
kodifisere gjeldende rett
102
 – og det ble ikke protestert på at det eksisterte et generelt 
saklighetskrav i arbeidsretten.  
 
8.6.6 Teorien 
Teorien er også samstemt på at det kan stilles opp et generelt saklighetskrav.  
 
Jakhelln
103
 Viser til Kårstø, og mener det er et prinsipp. Han hevdet og prinsippets 
eksistens før dommen i Nøkk, jfr. ARD 1980 s 42 og Rt. 1989 s 231 
 
Evju
104
: viser også til Nøkk og Kårstø-dommene.  Fougner
105
 viser til ARD-praksis, og 
mener vendepunktet for saklighet som et generelt prinsipp kom med ARD 1984.  
 
8.7 Konklusjon 
 
Det er ikke regulert en annen løsning, for eksempel ved å lovfeste den like ulovfestede 
styringsretten. Det må da antas at lovgiver har ment at begge disse 
reglene/prinsippene/rettene skal være en rettslig standard der rettspraksis må trekke opp 
grensene.  
 
Jeg mener og at det vil være lettere for retten å balansere en ulovfestet regel mot en annen 
ulovfestet regel.  
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Rettspraksis har helt klart uttalt at det er et krav til saklighet i arbeidsretten, og selv om det 
er knyttet til enten styringsretten (HR) eller tariffavtalene (ARD), må det regnes som 
sikkert at disse dommene fastslår at det eksisterer et ulovfestet krav til saklighet i 
arbeidsretten.  
 
De to sentrale Nøkk og Kårstø, opererer med hva vi må kalle saklighetskrav. I Nøkk 
spørres det om endringene i arbeidsoppgavene er rimelige i tråd med samfunnsutviklingen, 
og i Kårstø underlegges endringene en saklighetstest, jfr. uttalelsene om at styringsretten 
må utøves innenfor mer allmenne saklighetsnormer.  
 
Teorien nevner likevel at saklighetsregelen har oppstått tidligere som en begrensning for 
styringsretten. Jakhelln viser til flyttepliktsaker som ARD 1980 s 42 og Rt. 1989 s 231.  
 
Arbeidskontraktenes ufullstendighet:De er Rudimentær kontrakt
106
 
Det er observert og kommentert at en arbeidskontrakt er en ganske ufullstendig kontrakt; 
alt blir ikke utpenslet i kontrakten, og en rekke forhold må løses enten ved tolkning, 
utfylling eller ved å supplere avtalen med andre regler. Dette blir både et utgangspunkt for 
å tolke hva en kan gjøre (styringsrett) og hva en ikke kan gjøre (krav om saklighet) 
 
 
Det kan klart stilles opp en generell regel om saklighet i arbeidsretten.  
9 Innholdet i den generelle regelen om saklighet 
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9.1 Diverse innhold 
 
 
Spørsmål som må drøftes er også om det skal være en like individuell vurdering av 
sakligheten som under oppsigelsessakene.  
 
Her er det stor uengighet i teorien.Det ser ut til at Fougner og Holo mener det ikke er det 
samme saklighetskravet her som det etter § 15-7 om vern mot usaklig oppsigelse
107
. De 
mener at det er et saklighetskrav som viser til det sakligehtskravet som finnes i 
forvaltningsretten. Det sentrale der er at domstolene er varsomme med å overprøve dette, se 
for eksempel Rt 1999 s 408. At dette ikke etterleves helt ut, viser dog Rt 2005 s 117 
Passbåter, der domstolen vektlegger om den prøver ”grunnleggende 
rettssikkerhetsspørsmål”, særlig der det ikke kreves noen særlig faglig ekspertise for å 
vurdere forholdene.  
 
Det kan stilles spørsmål ved om saklighetskravet omfatter den rene autonome 
styringsretten, det vil si den som ikke rammer arbeidstagerne, Jfr Evju, Styringsrett, et 
perspektiv.  
 
 
9.2 Utviklingen over tid – praksisen i bransjen som en norm for saklighet? 
 
I Rt 2008 s. 865 Tips mente en gruppe servitører ved en restaurant at arbeidsgiver ikke 
kunne bestemme at deler av de tipsene som ble gitt skulle gå til andre grupper av ansatte 
ved restauranten. Høyesterett kom enstemmig til at arbeidsgiver hadde rett til å endre 
tipsordningen. Arbeidsavtalen hindret ikke en slik endring, og heller ikke den langvarige 
praksisen på den aktuelle restauranten hadde skapt en forpliktelse for arbeidsgiver til å 
opprettholde ordningen.  
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Det som er interessant for oss i denne omgangen er henvisningene til utviklingen over tid i 
restaurantbransjen. Høyesterett gjennomgår denne, og peker på at den varierer mye
108
, samt 
at det har blitt emr og mer vanlig at tipspenger deles mellom flere gruppar av ansatte. 
Dermed var ikke nyordningen ulovlig.  
 
Det uttales ikke noe at det legges til grunn en saklighetsstandard for vurderingen, men det 
er gode grunner for at vi kan legge til grunn at bransestandarden påvirker 
saklighetsvurderingen. Dersom bransjenormen er klar, er det et argument for at det er en 
oppfatning om en bestemt standard som bør følges. Men dersom bransjenormen er uklar, 
eller i utvikling, er det et langt større spillerom for arbeidsgiver til å vurdere.  
 
Ett annet element som var oppe, var om det å ta hensyn til arbeidsmiljøproblematikken den 
daværende tipsordningen medførte, var et relevant hensyn. Høyesterett ser ut – om enn 
meget kortfattet – til å godta dette109.  
 
En annen ting som kan utledes fra dommen er at selv langvarig praksis på den ene 
arbeidsplassen ikke nødvendigvis betyr at det er skapt en lokal saklighetsnorm arbeidsgiver 
er forpliktet til å følge. Dette ligner på vurderingene i saker om pensjonsrettigheter, se for 
eksempel Rt. 2002 1 s.576 og Hydro-saken. Det gjelder særlig om den påståtte 
normen/retten er særegen for arbeidstedet, og det er gode grunner for å ikke opprettholde 
den (her arbeidsmiljøproblematikken og ønsket om å holde på annet personale.)  
 
Også AKAN-dommen i  i Rt. 1999 s. 163 kan tyde på dette. I denne saken ble en 
oppsigelse på grunn av alkoholbruk på tross av tidligere advarsler ansett saklig, selv om 
AKAN-retningslinjene tyder på at en ikke skulle legge vekt på tidligere russaker. Men 
dommen presiserer at dette kun gjelder i ”særlig alvorlige tilfeller” 
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(Fra tingrettens drøftelse  TOSLO-2005-130602  siteres: 
Styringsretten må etter rettens vurdering dessuten ses i sammenheng med de plikter som 
hviler på arbeidsgiver, både overfor arbeidstakerne og for driften av virksomheten. 
Arbeidsmiljøloven kapittel 4 pålegger arbeidsgiver å sørge for et tilfredsstillende 
arbeidsmiljø, blant annet ved de krav som stilles til utformingen av den enkeltes 
arbeidssituasjon i § 4-2 og til tilfredsstillende psykososialt arbeidsmiljø i § 4-3. 
Bestemmelsene er etter sin art pliktregler, ikke kompetanseregler. Etter retten mening vil 
likevel pliktreglene gi veiledning for hvor grensene for styringsretten trekkes. Det ansvaret 
arbeidsgiveren har for at pliktene etterkommes, taler for at arbeidsgiver har kompetanse til 
å treffe de avgjørelser som er nødvendige for å oppfylle pliktene. Arbeidsgiver må på dette 
grunnlaget kunne treffe bestemmelse om det som må til for å få arbeidsplassen til å 
fungere.) 
 
Saksøker har gjort gjeldende at en åpning for arbeidsgivers styringsrett på dette området vil ha uoversiktlige 
konsekvenser. Retten kan ikke se at denne saken reiser særlige problemer i så måte. Etter arbeidsmiljøloven § 9-1 første 
ledd skal arbeidsgivers kontrolltiltak ha saklig grunn i virksomhetens forhold, og ikke skal innebære en uforholdsmessig 
belastning for arbeidstakeren. Også ellers begrenses arbeidsgivers styringsrett av krav om forsvarlig grunnlag for 
avgjørelsen, som ikke må være vilkårlig eller basert på utenforliggende hensyn, jf. Rt-2001-418. Prøvingen av om 
myndighetsutøvelsen er saklig begrunnet vil bero på en konkret vurdering av situasjonen i den enkelte virksomheten. 
Retten antar at de alminnelige saklighetsnormer vil trekke grenser for arbeidsgivers styringsretten også på dette området.  
       Theatercafeen har etter det som er opplyst tatt utgangspunkt i en likefordeling per person mellom servitører og 
kjøkkenansatte. Fordelingen 65/35 mellom servitører og kokker/hovmestre gjenspeiler således et overtall av servitører. 
Forut for vedtaket har det vært flere drøftelsesmøter mellom partene, og de ansatte har hatt oppfordring og anledning til 
å avtale en løsning. Saksøkerne har ikke anført at vurderingen er usaklig dersom vedtaket først anses lovlig, og det er 
heller ikke anført at det er tatt utenforliggende hensyn eller at saksbehandlingen lider av mangler. Retten går derfor ikke 
nærmere inn på disse spørsmålene.  
 
Også i dommen LB-2006-80450 ser vi et utslag av dette: Her mener 
”lagmannsretten at arbeidsgiver i kraft av styringsretten har rett og plikt til å forandre 
ordninger som fungerer uheldig i praksis.”Dette er en meget vidtgående. 
 
 55 
Sammenfgatingsvis mener jeg at vi kan se at det er en rekke momenter som taler for at 
sakligheskravet er et krav om rimelighet.  
 
For det første må det legges til grunn at saklighetstandarden er etn rettslig standard. Den er 
utvilet i rettspraksis og teori, der den har fått bredt gjennomslag. Det betyr at det på en lang 
rekke omrpder er vektlagt kontret rimelighet. Min mening er at dette har en 
overføringsverdi på rettstilstanden der den ikke er lovfestet, det vil si på det ulovfestede 
skalighetskravets område. Det kan kallens saklighetskravets smitteeffekt.  
 
Det er særlig dommene i Nøkk og Kårstø lest i sammenheng som gir dette perspektivet. 
Det som også er slående her er at det ikke på noe som helst vis tas avstand fra det 
forvaltningsrettslige skjønnet. Dersom det hadde vært meningen å begrense sitt eget skjønn 
såpass, ville det vært mest naturlig at domstolene uttrykte dette. Det har domstolen slettes 
ikke gjort. Tvert imot gjør den en grundig og konkret vurdering av om forholdene er tunge 
nok til å rettferdiggjøre en endring. I Kårstø legger domstolen for eksempel vekt på at 
arbeiststedet i deres øyne er en dynamisk karakter. Det ville være for lett å omgå 
sikringsregler som saklighetskravet om arbeidsgiver selv skulle kunne bestemme hva som 
anses som ”dynamisk”.  
 
Det andre perspektivet som kan ses, er at det ikke ser ut til at domstolene skiller mellom 
arbeisgivere i det private eller det offentlige. De blir vurdert like strengt, og uten at en 
nevner det forvaltningsmessige saklighetskravet. Det er ikke så rart. I denne sammehengen 
er det offentlige en arbeisgiver. Og ideler av tjenestemannsretten gjelder ikke 
forvaltningsloven, se den § 2. eksempelet er Nøkk og Senvakt. Dette er begge dommer der 
det er det offentlige som er arbeisgiver. Likevel blir ikke dette vurdert. Dermed ser det ut til 
å være irrelevant.  
 
Dette er også kjent fra tjenestamannsretten. I teorien
110
 er det antatt at når det i 
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tjemestemannsretten snakkes om saklighetskrav i slike saker, er det et saklighetskrav 
bassert på det arbeidsrettslige kravet, ikke det forvaltningsrettslige. Dette fordi det første er 
strengere, og lovgiver har uttalt at det er ønskelig å ha samme vern for begge grupper. 
 
Det vi står igjen med, er et krav som er generelt, gjelder på hele styringsrettens område, og 
er åpen for rimelighetssensur i domstolene. Betyr det så at domstolene har fritt frem eller 
cahrte blance til å overprøve vurderinger? 
 
Det tviler jeg på. For det første er det med unntak med Senvakt-dommen ikke dommer der 
det er arbeidstagersiden som får medhold. Dermed kan det se ut til at vi dermed har en 
veldig arbeidsgivervennlig rettssyn på dette. Men det tror jeg bare skyldes sakstilfanget til 
domstolene, og at dette ikke ahr vært særlig stort hittil.  
 
Dersom flere saker kommer til behandling, vil interessante endringer kunne blitt satt under 
domstolenes vurdering. Det er for eksempel forbudt å diskriminere på grunnlag av kjønn, 
jfr likestillingsloven § 2, men det er antatt at det er tillatt å diskriminere på grunnlag av at 
noen bruker briller. Dette kan virke merkelig. (Det er iktig nok noen steder der god helse er 
et krav, feks som flyvere, men det er strengt regulert hva slags helsetester en kan foreta, se 
aml kap 9. 
 
Dette kan være grunnlag for å si at det trengs å ha en åpen vurdering av om en beslutning er 
tillatelig eller ikke. Og slik jeg leser domstolenes voteringer, er det ingenting som ser ut til 
å bety at det er noen slike hindringer.  
 
Dermed kan kanskje en regel som har vært antatt å være trygg, ligge tynt an. Det er i 
ansettelsessaker antatt at arbeisgiver står meget fritt til å velge hvem han vil ah inn eller 
ikke
111
.  
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Det som antagelig utgjør den største hindringen for domstolskontroll, er evnen eller 
muligheten, se Rt 1989 s 508. Der ble det uttalt at domstolen har kompetansen, men 
kanskje ikke muligheten. Dette ser også teorien til å legge til grunn.
112
 
 
 
 
 
 
9.3 Saksbehandlingskrav på det ulovfestede området? 
 
Spørsmålet er om det i samme grad som under oppsigelsesvernet kan innfortolkes et 
saksbehandlingskrav også i det ulovfestede saklighetskravet. Argumenter for kan være at 
det er en god og omfattende rettspraksis på området, og den gjelder i sin ytterste 
konsekvens avveiningen mellom de motstridende interessene arbeidsgiver og arbeidstager 
har. Men på den andre siden er det ikke nøyaktig de samme hensynene som gjør seg 
gjeldende, blant annet fordi følgene som regel er noe annerledes. 
 
Forvaltningsrettslig stilles det også krav til habilitet og veiledning. Det er også grunn til å 
tro at det er et krav i oppsigelsessaker.
113
Kan saklighetskravet utstrekkes til også å omfatte 
disse elementene?  
 
Dermed står vi i den situasjonen at det materielle innholdet i prinsippet kan overprøves. 
Men at det selvsagt ikke blir gjort, dersom arbeisgivers momenter er passe tungtveiende, 
for eksempel distrikshensyn, som i Rt 1989 s 508, behovet for bedre utnyttelse av 
kommunebudsjettet i Nøkk, eller endringsbehovet på en dynamisk bedrift som Kårstø.  
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9.4 Variasjoner i reglen etter alvorlighetsgraden 
 
Spørsmål: Varierer saklighetskravet etter hvor inngripende eller alvorlig tiltaket eller 
beslutningen er? 
 
En rekke av arbeidsgivers pålegg er ganske lite inngripende – hvem skal hente ting på 
lageret, hvordan skal en være kledd på jobben
114
 med mer. Disse har normalt ingen store 
følger for arbeidstager, og det er dermed antagelig ikke like stor grunn til å stille opp et like 
strengt saklighetskrav her. (og hvordan skal en kunne effektivt sanksjonere usaklige 
elementer effektivt?)  
 
Det er klart at normen må nok være sterkest i kjerneområdet – det vil si ved de meget 
inngripende avgjørelsene som avskjedigelse, som og er infamierende, og de som har store 
konsekvenser for arbeidsforholdet, som oppsigelse og ansettelse. Det er gode grunner til 
hvorfor akkurat disse har blitt nærmere lovregulert (for ansettelser ved et 
diskrimineringsforbud som blant annet via forbudet mot indirekte diskriminering 
antageligvis ivaretar mye av de samme hensynene som saklighetsregelen).  
 
Hypotese: Ja, men det er og forhold underveis i arbeidsforholdet som kan få store følger, 
som kontrolltiltak. Det vil derfor variere.  
 
Bevismessige vurderinger – hvem er best egnet til å bevise et forhold?  
 
9.5 Saklighetsregelen som saksbehandlingsregel  
 
Ganske klart i følge rettspraksis og teori at det er en saksbehandlingsregel. Gode grunner 
taler for at det også gjelder på det ulovfestede området.  
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Stiller saklighetskravet krav til hastigheten i behandlingen? Forvaltningsrettslig stilles det 
krav til at en sak skal avgjøres uten ugrunnet opphold. pphold. Gjelder det samme i 
arbeidsforhold?  
 
9.6 Forskjellig standard i det offentlige og det private?  
9.7 - Muligheten (for retten) til å overprøve vurderingene?  
Et annet spørsmål er vurderingen av om saklighetsvurderingen etter arbeidsmiljølovens 
regler om oppsigelsesvern er det samme når det gjelder den ulovfestede saklighetskravet? 
Skal det for eksempel også være en individuell saklighetsvurdering på det ulovfestede 
området, slik det skal gjøres etter aml, se Rt. 1984 s 1058 Veslemøy Haslund 
 
9.8 Saklighetsregelen som utfyllende regel? 
 
Om det er et slikt ulovfestet saklighetskrav, må det neste spørsmålet bli om det er en ”last 
resort ”som kun kommer inn om verken lov eller avtaler begrenser styringsretten, eller om 
kravet utfyller og supplerer de andre kravene. Sagt på en annen måte: dersom en oppsigelse 
er saklig etter arbeidsmiljøloven, kan den likevel være usaklig etter det ulovfestede 
saklighetskravet? Rt 1999 s 408 Garasje tyder på at det på kontraktsretten er mulig å 
supplere ulike reglesett.  
 
Hypotese: Det er mange områder der det er egne regler, for eksempel for ansettelser i staten 
der kvalifikasjonsregelen er dominerende. Det er og andre, ulovfestede, avtalefestede og 
lovfestede begrensninger på styringsretten. Spørsmålet er om saklighetsregelen  
Kun virker der det ikke er en annen regel 
Virker ved siden av disse reglene, eller 
Er en regel som utfyller reglene /påvirker dem, slik at de balanseres mot hverandre? 
 60 
10 Følgene av brudd på saklighetskravet  
10.1 Utviklingen 
 
Før innføringen av saklighetsnormene var den mest aktuelle sanksjonen et vanlig 
kontraktsrettslig erstatningsansvar, for eksempel etter sjikane. Detter går jeg ikke nærmere 
inn på.  
 
Ved innføringen av den første saklighetsnormen, i arbeiderutvalgsloven av 1920, ble det 
foreslått at det skulle inntas en straffebestemmelse i loven, men dette ble ikke fulgt opp av 
departementet og heller ikke vedtatt under behandlingen i Stortinget
115
. Det er dermed 
utydelig hva som var den tiltenkte reaksjonen dersom en usaklig oppsigelse skulle 
forekomme. Dette må antagelig tilskrives at loven var tenkt å være veldig kortvarig, jfr. 
uttalelsene i forarbeidene og selve lovtittelen; Midlertidig lov.  
 
Det må antas at det var meningen var at usaklige oppsigelser skulle være ugyldige. 
Forarbeidenes henvisning til tysk rett og tariffavtalene kan tyde på det.  
UNDERSØK OM DET FINNES RETTSPRAKSIS PÅ DETTE. FORARB ER TAUSE.  
 
Rettsfølgene av brudd på saklighetsnormene ble først introdusert med arbeidervernloven i 
1936. Den urettmessig oppsagte skulle etter § 33 nr 3 litra a ha rett til erstatning, fastsatt 
etter litra b, oppad begrenset til en halv årslønn.  
 
Først ved lovendring i 19Xx ble det innført en rett for arbeidstageren til å få tilbake jobben.  
10.2 Ugyldig oppsigelse 
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 Ot.prp. nr. 65 (1920), s 8, 62 (mindretallets forslag) og 12 (flertallet).    
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Etter dagens rett er usaklig oppsigelse en ugyldig oppsigelse, og arbeidstageren skal ha rett 
til å tre inn i arbeidet igjen. I tillegg kan det kraves erstatning for lidt tap, samt oppreisning. 
Dette går jeg ikke nærmere inn på her i oppgaven.  
10.3 Andre ugyldige disposisjoner (lovfestede) 
10.4 Følgen av brudd på den ulovfestede saklighetsregelen  
 
Spørsmålet er hva følgen blir om det er den ulovfeste saklighetsnormen som blir overtrådt.  
 
Erstatning 
Gjeninntreden 
UNDERSØK: Men kan den tvangsfullbyrdes? Blir det y erstatningssak da. Therse snakket 
om at i Sverige blir det store dagbøter dersom en arbeidsgiver nekter å ta inn en 
arbeidstager igjen.  
10.5 Kan arbeidsgivers skjønn overprøves? 
 
Det ser ut til at det innenfor oppsigelsessakene nå er ganske klart at domstolene kan 
vurdere rimeligheten av oppsigelsen, og i det må det klart ligge at en prøver det skjønnet 
arbeidsgiver har utøvd, se Rt 1984 s 1058 Det er med andre ord et område domstolene 
anser at de har full kompetanse i.  
 
Dette skiller disse sakene fra hovedregelen i saker om klage på forvaltningsvedtak, der det 
frie skjønn i langt mindre grad overprøves, med unntak for de lovfestede tilfellene eller der 
sterke hensyn taler for at det gjøres
116
. 
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 Rt 2005 s 117 Elevbåter, jfr. Graver s 266 og 279 og Smith/Eckhoff s 364. Jfr. dog at teorien mener at det 
er mulig at adgangen til å overprøve vurderinger i det offentlige og det private ikke er så forskjellig, se 
arbeidsrett.no, fotnote 2 til aml § 15-7  
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Det er hevdet i selskapsrettslitteraturen at domstolene nok har full kompetanse til å 
overprøve vurderinger gjort a bedriften, mena t de viker tilbake på områder der domstolene 
mener de ikke har nok kompetanse
117
.  
 
10.6 Andre lands rett 
 
Det er som påpekt overfor også lagt til grunn at det finnes saklighetskrav i andre lands 
regler for arbeislivet
118
. 
 
For Sveriges del anses det å følge av tariffavtaleretten, se ARD s 1978 nr 89. I Danmark 
har det også vært antatta t det er et saklighetskrav nedfelt i ariffavtaleretten, se Hasselback, 
Ansættelsesretten s 746 
11 Avsluttende bemerkninger 
 
Styringsrett og saklighetsregelen bør begge lovfestes av pedagogiske grunner. Det bør 
presiseres hva som menes med saklighet, og at den er generell. Det bør også tydeliggjøres 
når det skal være en helhetsvurdering og når det er en enkel saklig/usaklighetsvurdering, 
samt når det skal være en regel om saksbehandling.   
 
For det andre er det ikke så betenkelig å la en ulovfestet regel som saklighetskravet bli 
motbalansert mot en annet ulovfestet regel, nemlig styringsretten.  
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 Fougner Endringer s 170 
118
 Hasselback, Saglighedskrav ved udøvelse av ledelsesrætten i et nordisk perspektiv, Arbeisliv nr 1/ 2005 s 
22 ff.  
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Det er også slik jeg ser det klart et behov for å la dette område være tilgjendelig for 
regulering av forholdene melloma rbeidsgiverne og arbeidstagerne. Det bør dermed være 
mulig å reagere på forhold som ikke er lovregulert, men som fremstår som uheldige. Dette 
gjelder særlig der synet på hva som er samfunnsmessig hensiktsmessig eller godtagbart har 
endret seg, jfr Nøkk-dommen.  
 
Det er også viktig å se hen til at lovgivningen på dette området i stor grad skal være sosiale 
vernebestemmelser, se for eksempel kravet om forsvarlig arbeismiljø i aml § 4-1 
 
Hva slags norm legges til grunn i domstolene? 
 
Som vi ser, er det fastsatt i rettspraksis at det eksisterer et krav til saklighet. Som vi ser 
utformes det som et krav som stilles til alle disposisjoner som angår arbeidstagerne og 
deres arbeidsforhold i ganske vid forstand.  
 
Det neste spørsmålet blir dermed hva som nærmere kreves. Med andre ord, hva slags 
momenter er det kravet om saklighet stiller opp når en skal vurdere om en beslutning er 
godtagbar av rettsordenen.  
 
For det første er det ganske klart at det første er spørsmålet om relevans. Som vi så under 
utviklingen av saklighetskravet ved vern av stillinger, se kapittel XX, er det grenser for hva 
en arbeidsgiver kan vektlegge som relevante momenter ved oppsigelser.  
 
Disse kan gi en indikasjon på hva som er relevant og dermed saklig når det gjelder de andre 
forholdende som besluttes etter reglene om styringsrett. Dette kan likevel ikke være mer 
enn et utgangspunkt, siden følgende kan være annerledes. Det er ikke sikkert at endringer 
på et raffineri vil føre til at det er saklig grunn til oppsigelse, men det er godtatt som saklig 
grunn for endringer av beregningen av arbeidstid, se Kårstø-dommen. Det er også liten 
grunn til å tro at ønsket om å dele tips mellom kjøkken og kelnere ville vært grunnlag for å 
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si opp kelnerne, selv om det ble godtatt at ordningen med tips ensidig ble endret av 
arbeidsgiveren, se Teaterkafe-dommen.  
 
Det er dermed ikke et sammenfall mellom relevans i oppsigelsessaker og saker om 
styringsrett. Dette er ganske åpenbart, siden følgende i de to sakene er ganske så ulike; det 
ene handler om en endring av arbeidets innhold, det andre om avslutning av 
arbeidsforholdet. 
 
Dette kan likevel ikke være mer enn et utgangspunkt. Dersom det er usaklig og urelevant å 
vektlegge det i en oppsigelsessituasjon, kan det også være usaklig å vektlegge dette i andre 
beslutninger i arbeidsforholdet.  
 
Klarest kommer dette til uttrykk ved saker om kjønnsdiskriminering. Det er klart at det er 
usaklig å vektlegge om en kvinne er gift, se Rt 1936 s AAA. I dag vil det også være usaklig 
etter diskrimineringslovgivningen, se likestillingsloven § 2. Men som vist over, er 
likestillingsloven og diskrimineringsreglene i arbeidsmiljøloven utformet slik at de dekker 
”alle sider ved arbeidsforholdet”. Det er dermed grunnlag for å trekke visse grenser for hva 
som er relevant å legge vekt på.  
 
I det overnevnte eksempelet er det etpositivt angitt krav at det ikke skal vektlegges ikke-
relevante momenter som kjønn, rase, tro og så videre i en avgjørelse. Spørsmålet er om det 
også på ulovfestet grunnlag kan stilles opp en slik regel?  
 
Det må igjen minnes om at kravet til saklighet er utformet som et krav som omfatter alle 
deler av styringsretten. Det er dermed klare indikasjoner på at alle elementer er omfattet, og 
at det er likehtstrekk mellom saklighetskravet etter oppsigelsesvernet og saklighetskravet 
generelt.  
 
Men hvorfor er det da godtatt ting som ikke ville vært godtatt som oppsigelser? 
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Her tror jeg det er viktig å peke på at følgende blir mindre. Stillingsvernet har som 
hovedregel å verne arbeidstagere mot urettferdige avslutninger av arbeidsforholdet. Det er 
likevel mulig å avslutte det, dersom hensynene på arbeidsgiversiden veier tyngre. Det har 
hele tiden vært lagt til grunn at økonomiske hensyn er godtagbar grunner, og dermed 
relevante, for vurderinger av om et tiltak er saklig eller ikke.  
 
Det kan dermed tyde på at økonomisk fornuftige endringer er relevante i saker om 
disponering av arbeidskraften. Men kan vi si at dette elementet veier tyngre på 
styringsrettens område enn på oppsigelsesvernets område?  
 
Det som kan tyde på at svaret er positivt, er at det er godtatt ganske vidtgående endringer i 
arbeistagernes arbeidsforhold. Ett godt eksempel er dommene om pensjonsordninger. Der 
disse er fastsatt ensidig av arbeisgiveren, er det som regel en sterk presumpsjon for at 
denne har muligheten til å endre pensjonsordningen forholdsvis fritt, se Rt 2010  
XXXfokus  og 2001  VVV storebrand??) Her er det ikke uttrykt direkte, men en 
pensjonsforpliktelse er en ganske stor utgiftspost for en virksomhet. Det er dermed naturlig 
at den ønsker å ha en kontroll med dette elementet, og så lenge det ikke er individuelle 
avtaler eller kollektive overenskomster som sier noe annet, er det altså lov å endre disse . 
Det  er ikke påvist at disse er gjort i noe sjikanøst hensikt, kun med innsparinger for øye, og 
det kan dermed være grunnlag for å si at endringene er godtagbare.  
 
Det som kan peke mot at adgangen er videre, er at det vil være en dårlig samenheng 
mellom reglene om saklig oppsigelse og styringsrett dersom vi godtar forskjeller. Det kan 
føre til at arbeidsgiver kan ha rett til å pålegge et tiltak, men dersom det nektes kan det 
anses som usaklig å gå til oppsigelse. Dermed står en igjen med pålegg som ikke kan 
håndheves.  
 
Helt tungtveiende er nok ikke dette likevel. Det er fastslått at det er lov for arbeisgiver å 
kontrollere salgsrutiner. Men en nektelse av å etterkomme omleggingen, treninger ikke å 
bety at det er rettmessig å gå til oppsigelse, se kassalappdommen.  
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Ekspeditører ved en bedrift fikk pålegg om å bruke et nytt kassesystem. Dette nektet de. 
Arbeidsgiver gikk da til oppsigelse. Denne ble ikke ansett saklig av domstolene. Retten la 
vekt på at de ansatte var i det som for dem fremstod som en forhandlingssituasjon.  
 
Dette viser altså at det ikke nødvendigvis er en sammenheng mellom reglene for 
stillingsvern og for styringsrettens grenser.  
 
Grunnen til dette bør forklares i de følger som kommer av dette. I oppsigelsessaker er det 
en meget alvorlig handling, nemlig en total avslutning av arbeidsforholdet som er 
resultatet. Det kan også skje i saker om styringsretten, særlig om påbud ikke følges, men 
det er likevel ikke automatisk sammenheng.  
 
Det bør likevel være et moment i vurderingen av om et tilak er saklig om brudd kan anses 
som grunn til oppsigelse. Det er klart at saklighetskravet i saker om stillingsvern vil verne 
mot reaksjoner. Men dersom et pålegg gis, og det ikke etterfølges, vil som regel ordrebrudd 
være å anse som et brudd på lojalitetsplikten, og dermed oppsigelsesgrunn. Dette kan 
dermed lede til at en omgår hele problemstillingen ved å si at manglende etterlevelse av 
resignasjonsplikten fører til oppsigelse, selv om pålegget ikke kan anses saklig nok til å gi 
oppsigelse. Dette kan rimeligvis klart nok ikke opprettholdes; og det gjøres da heller ikke. 
Rettsordenen i saker om saklig oppsigelse legger så vidt vi kan se til grunn at en kan 
vurdere grunnlaget for de pålegg som er kommet, og om de et rett å gå til oppsigelse på 
grunn av brudd på disse. Dersom det ikke var saklig å pålegge regelen,e r det ikke saklig å 
reagere med oppsigelser (med de få unntak som aml regler om å likevel opprettholde 
oppsigelser legger opp til; men her må det da søkes i feks det unødvendig høye 
konfliktnivået som tvisten har ført til, se Ot.prp.) 
 
Et eksempel er anti-røykekampanjens ansatte som røyker. Her er det i teorien antatt at det 
er lov å vektlegge om ansatte røyker eller ikke, i det minste topplederen eller ansatte som 
opererer som ansiktet utad mot offentligheten.  
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Gjelder saklighetskravet alle sider av arbeidforholdet? 
 
Det virker klart av den drøftelsen som vi har gjort ovenfor at det eksisterer et krav om 
saklighet i arbeidsretten. Spørsmålet blir da om vi kan kalle dette et generelt krav i 
arbeidsretten. Med generelt menes et krav som gjelder alle sider ved arbeidsforholdet, eller 
om det er områder som unndrar seg denne begrensningen.  
 
Arbeismiljøloven gir i ikke svar på dette. Det vi faller tilbake på er å tolke arbeidsavtalen, 
eller å se på forholdene ellers, og ut fra dette stille opp en regel.  
 
Det første er å trekke opp grensen for arbeisforholdet. Utenfor dette er det klart at 
arbeidsgiver ikke har noen mulighet til å konrollere forholdet, saklig grunn eller ikke. Det 
betyr likevel ikke at det er totalt uten virkning for arbeistageren. En sentralt plassert 
partimedarbeider som melder seg inn i et annet politisk parti kan oppleve at dette er et 
relevant moment ved vurdering av arbeidsforholdet. Det er altså relevant, selv om det 
normalt ikke vil være det i et vanlig arbeisforhold.  
 
Arbeidsavtaler kan som vist i XX være viktige ved tolkningen av hva en arbeisgiver kan 
eller ikke kan gjøre. Dersom et element er sentralt for forholdet, må klausulen respekteres. 
Det er dog tillatt med noen endringer, men som vist under drøftelsen, må disse i tillegg til å 
være relevante, være forholdsmessige og egnede.  
 
Utenfor lov- og avtaletolkning, vil vi stå igen med en drøftelse av om den ulovfestede 
kravet til saklighet gjelder alle områder som ikke er nevnt av noen annen bestemmelse.  
 
Det naturlige er å se dette i sammenheng med grensen for hvor langt arbeidsgivers 
styringsrett strekker seg. Det er med andre ord, som vist overfor, både en grense for 
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relevansen, og for vekten hensynet skal ha i den konkrete saken. Det som ligger utenfor 
arbeisforhold i vanlig forstand, vil det ikke være mulig å regulere for arbeisgiveren. Det 
typiske eksempelet er arbeidsgiverens bruk av lovlige rusmidler i sin egen fritid.  
 
Saken har blitt drøftet når det gjelder kommunale regler om totalt røykeforbud i arbeidstiden. Disse reglene gjaldt altså 
uansett hvor arbeidstageren befant seg. Fylkesmannen som fikk saken til lovlighetskonroll etter kommuneloven § AA, 
mente inngrepet kom i strid med EMK art. 8 om retten til privatliv. Etter mitt syn kunne grensen vært trukket opp som et 
spørsmål om grensen for hvor langt stryringsretten strekker seg, og si at den kun gjelder i arbeisforholdet der den ansatte 
har relasjoner til andre ansatte eller klienter og brukere. Jakhelln i Oversikt, s ZXZ, ser også ut til å ta et slikt standpunkt, 
uten å gå veien om menneskerettighetene.  
 
Det er klart at de fleste disposisjoner som angår arbeisforholdet anses som et utslag av 
styringsretten, uansett om de fleste av reglene er regulert i positiv rett eller kontrakt. 
Ansettelser har undergått en rekkke lovreguleringer de siste årene, særlig på 
diskrimineringsområdet. Likevel ser det ut til at myndigheten til å ansette, fremdeles anses 
som et utslag av stryringsretten. Dermed kommer dette til å være grunnlaget for 
vurderingene fremover. 
 
Ansettelser er som sagt underlagt begrensinger. Men disse beskyttelsesreglene er ikkke 
generelle, og gjleder avgrensede diskrimineringsgrunnlag, som kjønn, alder, tro og 
etninisitet. Etter loven, vil dermed andre diskrimineringsgrunner, falle utenfor. Spørsmålet 
er da om begrunnelser gjort med bakgrunn i slike motiver, vil være tillatte.  
 
Det er klart at en kan ikke nekte å ansette noen fordi de er kvinner, er eldre, eller er kristne, direkte eller indirekte. Men 
det kan dermed gjøre at det ser ut til at det er lovlig å la være å ansette noen på grunnlag av faktorer som er helt 
irrelevante; er det for eksempel lov å nekte noen å jobbe på et kontor fordi de bruker briller.  
 
At det er relevant å vektlegge syn er klart, for eksempel ved ansettelser der syn typisk er 
viktig, for eksempel som flyvere eller vognførere på jernbanen. Men er det virksomheten 
selv som skal avgjøre om det er relevant eller ikke?  
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Det ser ut til at norsk arbeisrettslig teori legger til grunn at det er stor frihet på dette 
området. Der det ikke er positive lovhjemlde forbud, ser det ut til at det tas til orde for at 
ansettelsesmyndigheten er helt fri for arbeidsgiveren.  
 
Spørsmålet kan antagelig ikke besvares så lett.  
 
Det er for det første viktig å se på at domstolene aldri har uttalt at det er fritt på dette 
området. Det er blitt flere og flere grenser for hva som kan vektlegges og som anses som 
urelevante forhold. Det er dermed gode grunner som taler for at dette er et område hvor 
lovgiver har ønsket et sterkere vern enn det som tidligere har vært praktisert. Regler om 
hvordan en kan utlyse ledige stillinger, samt regler om fortrinnsretter, tyder på at lovgiver 
har ønsket å regulere forholdet tydeligere og klarere.  
 
Det er her viktig å peke på to ting.  
 
For det føste har domstolene aldri uttalt at styringsretten er begrenset til bestemte 
elementer. Alle forhold under arbeidsforholdet anses som omfattet, selv forhold som ligger 
forut i tid for selve tiltredelsen i arbeidsforholdet. Styringsretten er dermed kategorien som 
når den ikke reguleres av lo, tariffavtale eller individuell arbeidsavtele, likevel er regulert.  
 
Se Rt 2001 s 418: Styringsretten må utøves innenfor almenne saklighetsormer.  
 
Som vi ser her, stiller ikke høyesterett opp noen grenser for hva som faller innenfor eller 
utenfor styringeretten, eller trekker opp grenser for hva som skal omfattes av styringsretten. 
Det uttales at ”styringsretten”, uten noen grense eller andre forbehold.  
 
Dette henger godt sammen med andre ulovfestede krav til saksbehandling og krav til 
vedtak. Det offentligrettslige kravet til saklighet i forvaltningen er likeledes ansett som et 
krav som gjelder alle de deler av forvaltningsretten som ikke er lovregulert på annen 
positivrettslig måte.  
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Det bør derfor legges til grunn at kravet fra høyeseteretts side er ment å dekke alle sider 
ved arbeisforholdet som også dekkes av styringsretten.  
 
Det neste leddet er å se på smitteeffekten saklighetskravet har hatt i norsk arbeidsrett.  
 
Det er her viktig å peke på at det ikke har vært vanntette skott mellom regulering etter lov 
og etter ulovfestet rett. Som vist under punktet om permitteringer, vokste disse rettsreglene 
frem ved at domstolene anvendte de standardene som hadde blitt tatt inn i reglene om 
saklig grunn til avslutning av arbeisforholdet. Det er veldig tydelig i dommen at dette er 
utgangspunktet, og dermed har retten anvendt en kjent, positiv angitt arbeidsrettslig 
standard på et ulovfestet område.  
 
Arbeidsrettslig sett er det altså ikke en ukjent ting at regler som gis i lov, blir gjort 
gjeldende på områder som ikke hører under det lovregulerte tilfellet. Det gjelder særlig der 
det anses som en fordel at sakene blir undergitt en form for domstolskontroll, det vil si der 
sakene har en ikke ubetydelig betydning for arbeidstageren.  
 
I saker om ansettelser har oppfatningen gått fra å stille arbeisgiveren nogenlunde fritt. De 
første begrensningene som kom var tariffavtalenes regler om at en ikke kunne nekte noen 
ansettelse fordi de var fagorganisert. Senere har vi fått flere regler som skal sikre at grupper 
som står svakt på arbeidsmarkedet ikke blit stående utenfor. Flere av disse reglene kommer 
også til uttrykk i internasjonale konvensjoner.( Note: kvinne, urfolk, rasisme, eursosp).  
 
I dag hevdes det også at det i tillegg til retten til å stå i jobben, må suppleres med retten til å 
få jobben. Det ville være direkte ineffektivt om en arbeidsgiver skulle forbys å sparke noen 
av et grunnlag, men fritt kan nekte å ansette noen på det samme grunnlaget. Vi kan dermed 
ganske trygt gå ut fra at de enkeltgrunnene som er nevnt som ulovlige å ansette etter, også 
er ulovlige å sparke etter.  
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Retten til å få jobb uten bruk av usaklige, urelevante momenter, er nå grundig lovfestet. Det 
tyder altså på at det er et klart samfunnssyn, uttrykt via lovgiveren, at ansettelser må foregå  
på en saklig og forsvarlig måte. Som vi har pekt på over her, spiller synet på 
samfunnsutviklingen inn ved vurdering av hva som anses som saklig, se Rt 2000 s 1800 
(Nøkk) og Rt 2008 s XXX (teatercafeen).  
 
Alt dette trekker i retning av at det i dag må stilles opp som en regel at det kreves saklig 
grunn også til å ansette eller nekte å ansette noen.  
 
Spørsmålet dernest blir likevel om arbeisgiveren her står friere enn ellers. Det som kan tyde 
på det er at det i ansettelser ikke er like betenkelig å la arbeisgiveren ha denne makten. 
Stillingsvernet ble lagt til grunn for å hindre avslutninge av arbeisforhold der det ble tatt 
klart urimelige hensyn, for eksempel fagorganisering. Det var også et viktig hensyn å 
ivareta det bestående. Det viser for det første at det etter de første reglene om stillingsvern i 
lov om arbeidervern fra 1936 kun gjalt dersom den aktuelle arbeidstageren hadde en 
nærmere bestemt tjenestetid i bedriften. Det ble også lagt til grunn ved de første 
rimelighetsvurderingene av oppsigelsessakene som domstolene foretok på 1960-tallet: I rt 
1960 S DDD ble det for eksempel lagt vekk på den lange tjenesteiden, selv om 
oppsigelsesgrunnlaget klart var relevant nok. Når ansettelser ikke etablerer noe forhold, er 
det dermed ikke noen beskyttelse av det bestående som er grunnlaget for å begrense 
arbeidsgivers myndighet. Det kan trekke i retning av at friheten er stor.  
 
Det er ikke kjent at ansettelsesretten er drøftet med utgangspunkt i styringsretten og 
saklighetskrav på ulovfestet grunnlag i domstolene. Det kan dermed tyde på at det ikke er 
noen utbredt oppfatning av at det er en slik rett. Heller ikke teoretikerne ser ut til å legge til 
grunn at det er noen slags krav til saklig grunn på ansettelsenes område, se Jakhelln s 45 og 
Evenrud Saklighet i Arbeidsrett.  
 
Dette er som jeg peker på overfor, antagelig ikke et korrekt utgangspunkt. Siden 
domstolene har lagt til grunn at saklighetskravet gjelder styringsretten, og at det er rimelig 
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kalrt at denne styringsretten gjelder på ansettelser av arbeidstagere i virksomheter, er det 
klart at det må anses som rimelig klart at dette kravet også gjelder på også dette området.  
 
Det neste spørsmålet blir så om retten til saklighet gjelder ubeskåret, eller om det her er 
grenser. Med dette menes at det må undersøkes om det her, som i forvaltningen, må 
overlates en del til det frie skjønn. Det kunne i konkrete tilfeller være å beskjære 
domstolenes myndighet til å kontrollere den konkrete skjønnsutøvelsen, så lenge 
grunnlaget anses relevant. For å bruke synseksempelet igjen: er det opp til bedriften å 
avgjøre om en trenger et spesiselt godt syn, og i tilfelle, hvor godt eller dårlig trenger det å 
være?  
 
Utganspuktet kunne være gode for å ta til følge en slik regel. Det er, på samme måte som i 
forvaltningsretten, som regel arbeidsgiver som best vet hva som kreves og trengs i sin 
virksomhet. Domstolene har lenge vist tilbakeholdenhet med å overprøve de elementene 
som den ikke føler at den har rimelig sikker grunnlag for å kontrollere.  
 
 
12 Grunnlag for tilbakeholdning i domstolenes overprøving? 
 
Er det et grunnlag for tilbakeholdenhet i overpørving? 
 
Det som kan sette en viss grense for sakligheten, er at det på samme måte som i 
forvaltningsretten anses som en regel at en ikke skal overprøve det frie skjønn 
arbeisgiveren utøver. Det er særlig Fougner som tar til orde for et slikt syn. Dette er ikke 
alle helt enige i, se Evju
119
 og Jakhelln
120
. 
                                                 
119
 Styringsrett, et perspektiv, s  
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Diskusjonen kan minne om tilstanden i stillingsvernsaken forut for lovendringen i 1977. 
Som forarbeidene her viser, ble det i stor grad overlatt til arbeidsgivers frie skjønn å vudere 
den konkrete rimeligheten. Det som ble vurdert var relevansen av det som ble vektlagt i 
vurderingen. Det var for eksempel lov å legge vekt på ordrenekt, men domstolen 
overprøvde ikke om dette hadde konkrete, uheldige utslag, se feks Rt 1963 s 1013. Slike 
elementer kom etter hvert med i vurderingene, se feks Rt 184 s 1058. Det blir i dag, som 
vist over, lagt til grunn at avslutnignen må fremtre som en naturlig følge. Det ligger i dette 
at rimelighet skal tillegges vekt.  
 
 
 
13  
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